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MOTTO 
 
Sungguh maha lembut Allah. Dia tidak akan menguji dan memberatkan 
hambaNya dengan sesuatu apapun di luar kemampuannya. 
Allah tidak membebani seseorang melainkan sesuai kesanggupannya - (Qs Al 
Baqarah ayat 286) 
Tak selamanya kesulitan akan terus menjadi sebuah kesulitan tiada henti. 
Sesungguhnya sesudah kesulitan itu ada kemudahan, sesungguhnya sesudah 
kesulitan itu ada kemudahan - (Qs Asy Syarh ayat 5-6) 
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ABSTRACT 
 
This study aims to determine the effect of transformational leadership and 
perceive organizational support on organizational commitment through employee 
engagement. The population in this study were employees of the SFA Steak & 
Resto Klodran Branch. The data used in this study are primary data in the form of 
data from questionnaires that have been distributed at the SFA Steak & Resto 
Klodran Branch. The total sample used in this study was 47 employees at the SFA 
Steak & Resto Klodran Branch. 
The results of the study show that: 1) Transformational leadership has a 
significant effect on organizational commitment; 2) Transformational leadership 
has a significant effect on employee engagement; 3) Employee engagement has a 
significant effect on organizational commitment; 4) perceive organizational 
support has a significant effect on employee engagement; 5) perceive 
organizational support does not affect organizational commitment; 6) Employee 
engagement mediates the relationship between transformational leadership and 
organizational commitment; 7) Employee engagement mediates the relationship 
between perceive organizational support and organizational commitment. 
Keywords: transformational leadership, perceive organizational support, 
organizational commitment, employee engagement 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ABSTRAK 
 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan 
transformasional dan perceive organizational support terhadap komitmen 
organisasi melalui employee engagement. Populasi dalam penelitian ini adalah 
karyawan SFA Steak & Resto Cabang Klodran. Data yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah data primer berupa data hasil kuesioner yang telah disebar di 
SFA Steak & Resto Cabang Klodran. Total sampel yang digunakna dalam 
penelitian ini sebanyak 47 karyawan di SFA Steak & Resto Cabang Klodran. 
 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa: 1) Kepemimpinan transformasional 
berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi; 2) Kepemimpinan 
transformasional berpengaruh siginfikan terhadap employee engagement; 3) 
Employee engagement berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi; 4) 
perceive organizational support berpengaruh signifikan terhadap employee 
engagement; 5) perceive organizational support tidak berpengaruh terhadap 
komitmen organisasi; 6)Employee engagement memediasi hubungan antara 
kepemimpinan transformasional dan komitmen organisasi; 7) Employee 
engagement memediasi hubungan antara perceive organizational support dan 
komitmen organisasi. 
 
Kata kunci: kepemimpinan transformasional, perceive organizational support, 
komitmen organisasi, employee engagement 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
 
 
1.1. Latar Belakang Masalah  
Pada masa sekarang ini sektor bisnis yang menjadi perhatian pemerintah 
dan kalangan pebisnis yaitu hospitality industry.  Hal tersebut terjadi karena 
hospitality industry berkembang pesat dalam dunia bisnis. Perkembangan tersebut 
terjadi dengan adanya dukungan tehnologi yang berkembang pula. Salah satu 
tehnologi yang berperan dalam perkembangan hospitality industry adalah media 
sosial, dimana dengan adanya media sosial bisnis dapat dengan mudah di kenal 
oleh konsumen. Sehingga dengan adanya salah satu bentuk teknologi ini akan 
menjadikan lebih fleksibel, efektif dan efisien serta memudahkan orang untuk 
mengetahui berita ataupun promosi (Suryani, 2014). 
Dalam sektor bisnis, hospitality industry ini berlaku untuk hampir semua 
perusahaan atau organisasi yang berfokus pada kepuasan pelanggan, dimana hal 
tersebut berkaitan dengan penyediakan layanan pelanggan yang sangat baik di 
berbagai posisi. Sehingga dalam hospitality industry keramahan sangat dijunjung 
tinggi dalam pelaksanaan bisnis akan membuat para calon pelanggan menjadi 
antusias untuk menjadi pelanggan atau penikmat produk dalam sebuah bisnis. 
Karena pada dasarnya sifat utama yang dimiliki oleh bisnis yaitu menjamu orang-
orang yang datang, memberikan pelayanan, serta kepuasan pelanggan menjadi 
bagian dari hospitality.  
 
 
 
 
Salah satu bisnis hospitality industry adalah bisnis yang bergerak dalam 
bidang kuliner yaitu rumah makan. Dalam bisnis rumah makan ini berfokus pada 
hospitality yaitu keramah-tamahan sehingga diperlukan pengelolaan sumber daya 
yang baik agar karyawan dapat memberikan pelayanan yang terbaik untuk 
pelanggan. Dalam hal ini pengelolaan sumber daya yang perlu diperhatikan yaitu 
komitmen yang dipegang oleh karyawan, dimana tingginya komitmen organisasi 
sangat penting bagi kelancaran dan kemajuan sebuah organisasi. Hal tersebut 
didukung oleh (Hanaysha, 2016) yang mengatakan bahwa dalam sebuah 
organisasi komitmen organisasi karyawan sangatlah penting dimana karyawan 
menjadi sumber utama dalam kesuksesan. Maka dari itu diperlukan beberapa hal 
yang mampu meningkatkan komitmen organisasi. (Robbins & Judge, 2009) 
mendefinisikan tentang komitmen organisasi sebagai sejauh mana karyawan 
memihak organisasi dan tujuan-tujuan organisasi serta keinginannya untuk tetap 
mempertahankan keanggotaannya dalam suatu organisasi. (Perryer, Jordan, 
Antonio, & Firns, 2010) mengatakan bahwa komitmen organisasi sebagai sikap 
stabil, dimana pencerminan tanggapan afektif umum terhadap organisasi secara 
keseluruhan dan umumnya dipandang lebih stabil dan global daripada kepuasan 
karyawan, serta akibatnya akan lebih erat kaitannya dengan pencapaian tujuan 
organisasi dalam jangka panjang. 
Oleh karena itu, untuk membuat karyawan memiliki komitmen yang tinggi 
dimana karyawan mempunyai keinginan untuk tetap menjadi anggota dalam suatu 
organisasi ataupun instansi maka dibutuhkan hal-hal yang dapat meningkatkan 
komitmen organisasi karyawan. Faktor-faktor tersebut berupa dukungan 
 
 
 
 
organisasi yang dirasakan atau perceive organizational support dan keterlibatan 
karyawan atau employee engagement. Dukungan organisasi yang dirasakan (POS) 
adalah sebuah keyakinan karyawan bahwa organisasi menghormati dan 
menghargai kontribusinya serta peduli terhadap kesejahteraannya (Dawley, 
Andrews, & Bucklew, 2008; Robbins & Judge, 2015; Simosi, 2012). Kemudian 
karyawan harus menunjukkan tanggung jawab mereka atas pekerjaan yang 
diterimanya ketika tingginya tingkat dukungan organisasi. Hal tersebut mengarah 
pada hubungan timbal balik yang positif sesuai dengan yang telah dilakukan oleh 
organisasi.  
Dukungan organisasi yang diberikan dapat berupa dukungan dalam sisi 
emosional dan sisi spiritual. Dalam hal emosional yang berkaitan dengan perasaan 
yang dirasakan oleh karyawan yaitu dengan mengadakan kegiatan yang dapat 
memberikan kesenangan yaitu dengan kegiatan tour atau piknik bersama dengan 
semua karyawan. Dalam hal spiritual yang berkaitan dengan keagamaan yaitu 
dengan memberikan kelonggaran waktu untuk melaksanakan ibadah, mengaji 
bersama setiap seminggu sekali, dan umroh gratis bagi karyawan yang memiliki 
kinerja yang baik. Dalam hal ini POS dianggap sebagai prediktor utama dari OC 
(Eisenberger, R. and Huntington, 1986). Hal tersebut didukung dengan adanya 
penelitian dari Aubé, Rousseau, & Morin (2007); Danish et al., (2013); Garg & 
Dhar (2014); Islam et al., (2013); Ng, (2015); Ahmed (2015) menghasilkan bahwa 
perceive organizational support memberikan pengaruh yang positif dan signifikan 
terhadap komitmen organisasi.  
 
 
 
 
 Robbins & Judge (2015) mendefinisikan keterlibatan pekerja adalah 
sebuah konsep baru dimana keterlibatan seorang individu, kepuasan, dan 
antusiasme terhadap pekerjaan yang dilakukan seorang karyawan. Bagi seorang 
yang karyawan yang mempunyai tingkat keterlibatan yang tinggi kemungkinan 
besar akan berkomitmen terhadap organisasi tersebut, dimana hal tersebut 
merupakan sebuah hubungan timbal balik antara karyawan dan organisasi 
(Agyemang & Ofei, 2013). Hal tersebut didukung oleh penelitian yang dilakukan 
Agyemang & Ofei, (2013); Indayati et al., (2012); Hanaysha, (2016) 
menghasilkan bahwa employee engagement memberikan pengaruh yang positif 
dan signifikan terhadap komitmen organisasi. 
Selain perceive organizational support dan employee engagement faktor 
lain yang dapat meningkatkan komitmen organisasi yaitu dengan adanya seorang 
pemimpin yang dapat memotivasi karyawan dimana mengarah pada 
kepemimpinan transformasional. Sehingga gaya kepemimpinan transformasional 
memberikan peran penting pada suatu organisasi ataupun instansi. Hal tersebut 
dibuktikan dengan penelitian yang dilakukan Rasid, Manaf, & Quoquab (2013) 
mengatakan bahwa keberhasilan pencapaian tujuan organisasi bergantung pada 
pemimpin dan gaya kepemimpinan yang diterapkan oleh pemimpinanya. 
Penerapan kepemimpinan transformasional yang efektif juga dapat 
memberikan rasa kepercayaan, kekaguman, kesetiaan, penghormatan tersendiri 
bagi para pengikutnya yang kemudian merasa termotivasi untuk melangkah maju 
menjadi lebih baik dan juga dapat melakukan hal yang melampaui harapannya. 
Sehingga secara langsung dapat memberikan pengaruh terhadap komitmen 
 
 
 
 
organisasi karyawan. Seperti yang dikatakan oleh Abdullah, Shamsuddin, & 
Wahab, (2015) bahwa komitmen organisasi dicerminkan dengan kesetiaan dan 
kemauan untuk bekerja menuju tujuan organisasi dan dengan demikian 
merupakan ukuran efektif organisasi yang baik.  
Penelitian mengenai kepemimpinan transformasional dan komitmen 
organisasi sebenarnya telah banyak dilakukan oleh peneliti lain. Penelitian yang 
dilakukan oleh (Farahani, Taghadosi, & Behboudi, 2011; Joo, Jun Yoon, & Jeung, 
2012; Kaihatu & Rini, 2014; O.S et al., 2013) telah menghasilkan temuan yang 
sama bahwa kepemimpinan transformasional mempunyai pengaruh yang 
signifikan terhadap komitmen organisasi.  Sejalan dengan hasil penelitian 
terdahulu terdapat penelitian terbaru yaitu dari (Atmojo, 2015; Farahani et al., 
2011; Purwaningsih, 2015; Wira Kesuma & Supartha, 2016) bahwa dalam 
penelitian yang mereka lakukan juga menghasilkan temuan yang sama dan sejalan 
bahwa kepemimpinan transformasional berhubungan secara langsung dan 
memberikan pengaruh yang positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. 
Meskipun demikian dari berbagai hasil penelitian terdahulu yang 
mengatakan bahwa kepemimpinan transformasional dan komitmen organisasi 
berhubungan positif dan signifikan terdapat pula penelitian yang mengatakan 
bahwa kepemimpinan transformasional dan komitmen organisasi tidak 
berpengaruh signifikan.  Abdullah et al., (2015) dari penelitian yang dilakukan 
dihasilkan bahwa kepemimpinan transformasional dan komitmen organisasional 
tidak berhubungan secara langsung. Sedangkan Purnawati, Suparta, Yasa, & 
Warmadewa (2017) dalam penelitiannya diperoleh bahwa kepemimpinan 
 
 
 
 
transformasional berpengaruh positif tetapi tidak berpengaruh signifikan terhadap 
komitmen organisasi.  
Dari telaah beberapa hasil temuan penelitian di atas maka ditemukan 
inkonsistensi hasil penelitian mengenai hubungan kepemimpinan transformasional 
dengan komitmen organisasi dan hasilnya. Sehingga research ini berangkat dari 
perbedaan hasil penelitian mengenai kepemimpinan transformasional terhadap 
komitmen organisasi. Munculnya research gap peneliti melakukan penyelesaian 
masalah tersebut dengan menggunakan mediasi. Penelitian lebih lanjut dilakukan 
dengan tambahan efek mediasi yang digunakan oleh peneliti diharapkan dapat 
untuk menerangkan hubungan kausal antara kepemimpinan transformasional 
dengan komitmen organisasi. Selain itu, penelitian mengenai komitmen organisasi 
telah banyak dilakukan di perusahaan sehingga dalam penelitian ini peneliti 
menguji komitmen organisasi dalam lingkup industri rumah makan. Maka dalam 
hal ini peneliti menguji kembali hubungan “Kepemimpinan Transformasional 
Dan Perceive Organizational Support Terhadap Komitmen Organisasi Dan 
Employee Egangement Sebagai Mediasi Pada Rumah Makan SFA Steak & 
Resto”.  
 
1.2. Identifikasi Masalah 
Berdasarkan latar belakang yang telah dipaparkan di atas maka penelitian 
ini di mulai adanya masalah perbedaan hasil penelitian mengenai kepemimpinan 
transformasional dengan komitmen organisasi. Pada penelitian terdahulu 
memberikan penjelasan bahwa kepemimpinan transformasional memberikan 
 
 
 
 
pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi (Farahani et al., 
2011; Joo et al., 2012; Kaihatu & Rini, 2014; O.S et al., 2013). 
Akan tetapi di dalam penelitian yang dilakukan oleh Abdullah et al., (2015) 
bahwa kepemimpinan transformasional tidak berhubungan secara langsung 
terhadap komitmen organisasi. Selain itu, penelitian Purnawati, Suparta, Yasa, & 
Warmadewa (2017) bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif 
tetapi tidak berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi. 
  
1.3 Batasan Masalah 
Penulis dalam hal ini membatasi masalah hanya tentang kepemimpinan 
transformasional, perceive organizational support, serta employee engagement 
yang berhubungan terhadap komitmen organisasi karyawan. Sehingga masalah 
yang diteliti hanya sekitar pengaruh kepemimpinan transformasional, perceive 
organizational support, serta employee engagement terhadap komitmen organisasi 
karyawan. 
Dalam hal kepemimpinan transformasional, penulis membatasi mengenai 
ideal (idealized influence), inspirasional motivasi (inspirational motivation), 
stimulasi intelektual (intellectual stimulation) dan pertimbangan individual 
(individualized consideration). Perceive organizational support dibatasi tentang 
keadilan (fairness) , dukungan supervisor (supervisor support), penghargaan 
organisasi (organizational rewards), dan kondisi kerja yang menguntungkan 
(favorable job conditions). Employee engagement dibatasi tentang semangat, daya 
 
 
 
 
serap, dan dedikasi. Sedangkan komitmen organisasi, penulis membatasi tentang 
affective commitment, continuance commitment, and normative commitment. 
 
1.4 Rumusan Masalah 
Berdasarkan uraian pada latar belakang diatas maka dapat dirumuskan 
permasalahan yang hendak di teliti adalah sebagai berikut: 
1. Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap komitmen 
organisasi? 
2. Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap employee 
engagement? 
3. Apakah employee engagement berpengaruh terhadap komitmen organisasi? 
4. Apakah perceive organizational support berpengaruh terhadap employee 
engagement? 
5. Apakah perceive organizational support berpengaruh terhadap komitmen 
organisasi?  
6. Apakah employee engagement memediasi hubungan antara kepemimpinan 
transformasional dan komitmen organisasi? 
7. Apakah employee engagement memediasi hubungan antara perceive 
organizational support dan komitmen organisasi? 
 
 
 
 
 
 
 
 
1.5 Tujuan Penelitian 
Adapun tujuan yang akan dicapai oleh penulis dalam penelitian ini 
adalah: 
1. Menganalisis dan mengetahui pengaruh kepemimpinan transformasional 
terhadap komitmen organisasi 
2. Menganalisis dan mengetahui pengaruh kepemimpinan transformasional 
terhadap employee engagement 
3. Menganalisis dan mengetahui pengaruh employee engagement terhadap 
komitmen organisasi 
4. Menganalisis dan mengetahui pengaruh perceive organizational support 
terhadap employee engagement 
5. Menganalisis dan mengetahui pengaruh perceive organizational support 
terhadap komitmen organisasi 
6. Menganalisis dan mengetahui efek mediasi employee engagement terhadap 
hubungan antara kepemimpinan transformasional dan komitmen organisasi. 
7. Menganalisis dan mengetahui efek mediasi employee engagement terhadap 
hubungan antara perceive organizational support dan komitmen organisasi. 
 
1.6. Manfaat Penelitian 
Manfaat yang dapat diambil dalam penelitian ini adalah sebagai beikut: 
a. Manfaat teoritis 
Manfaat teoritisnya adalah diharapkan mampu memperkaya teori-teori yang 
berkaitan dengan kepemimpinan transformasional dan perceive 
 
 
 
 
organizational support terhadap komitmen organisasi serta peran mediasi 
employee engagement. 
b. Bagi Praktisi 
1. Bagi Perusahaan atau instansi 
Hasil penelitian ini diharapkan menjadi bahan pertimbangan dan 
masukan bagi SFA Steak & Resto dalam upaya meningkatkan 
komitmen organisasi yaitu dengan mengetahui faktor apa saja yang 
mempengaruhi komitmen organisasi. 
2. Bagi peneliti 
Dengan penelitian ini diharapkan peneliti dapat menerapkan ilmu 
yang diperoleh selama perkuliahan dan menambah pengalaman, 
wawasan serta belajar sebagai praktisi dalam menganalisis suatu 
masalah kemudian mengambil keputusan dan kesimpulan. 
 
1.7. Jadwal Penelitian 
TERLAMPIR 
 
1.8. Sistematika Penulisan Skripsi 
BAB I PENDAHULUAN 
Bagian bab ini berisikan latar belakang permasalahan, identifikasi 
permasalahan, batasan masalah, rumusan masalah, tujuan 
penelitian, manfaat penelitian, jadwal penelitian, dan sistematika 
penelitian. 
 
 
 
 
BAB II LANDASAN TEORI 
Bagian bab ini menjelaskan mengenai teori perusahaan yang 
kaitannya dengan masalah, serta terkait dengan variabel dependen 
yaitu komitmen organisasi dan variabel independen dalam 
penelitian, yaitu gaya kepemimpinan transformasional. Dalam bab 
ini juga disajikan penelitian-penelitian terdahulu yang relevan, 
kerangka berfikir, dan hipotesis penelitian. 
BAB III METODE PENELITIAN 
Bagian bab ini berisi paparan mengenai metode penelitian yang 
berisi pendekatan penelitian, jenis atau tipe penelitian, teknik 
pengumpulan data,populasi dan sampel serta teknik analisis data. 
BAB IV PEMBAHASAN 
Bagian bab ini berisi tentang gambaran umum penelitian, pengujian 
dan analisis data, serta pembahasan hasil analisis data. 
 BAB V PENUTUP 
Bagian bab ini berisi tentang kesimpulan penelitian, keterbatasan 
penelitian, dan saran baik untuk perusahaan serta untuk penelitian 
selanjutnya. 
DAFTAR PUSTAKA 
LAMPIRAN 
 
 
BAB II 
LANDASAN TEORI 
 
 
2.1 Kajian Teori 
2.1.1 Kepemimpinan 
1. Pengertian Kepemimpinan 
Kepemimpinan dalam sebuah organisasi sangatlah dibutuhkan untuk 
memimpin para bawahan atau karyawan. Alkahtani (2015) mengungkapkan 
bahwa kepemimpnan sangatlah penting dalam sebuah organisasi guna untuk 
mengontrol karyawan dan organisasi. Kreitner & Kinicki (2014) mengatakan 
bahwa kepemimpinan adalah sebuah pemakaian pengaruh dalam organisasi 
dimana efek yang dihasilkan akan berdampak pada pencapaian tujuan. Robbins & 
Judge (2015) mendefinisikan tentang bahwa kepemimpinan merupakan sebuah 
kemampuan dalam mempengaruhi suatu kelompok guna pencapaian visi atau 
tujuan yang telah ditetapkan. Indayati et al., (2012) mengatakan bahwa gaya 
kepemimpinan adalah sebuah perilaku dan strategi sebagai hasil dari kombinasi 
falsafah, ketrampilan, sifat, sikap, yang diterapkan pemimpin dalam mengelola 
karyawan.  
a. Pengertian Kepemimpinan Transformasional 
Avey, Hughes, Norman, & Luthans, (2008) mendriskripsikan 
kepemimpinan transformasional adalah pemimpin yang mengkomunikasikan visi 
kolektifnya kepada para bawahannya untuk menyampingkan kepentingan sendiri 
dan lebih mementingkan kepentingan kelompok. Alkahtani, (2015); O.S et al., 
 
 
 
 
(2013) mengungkapkan bahwa kepemimpinan transformasional adalah pemimpin 
yang dapat memotivasi bawahannya untuk pencapaian tujuan organisasi dan 
meciptakan kemampuan dan keahlian bawahannya yang lebih tinggi dan lebih 
produktif. Sedangkan Farahani et al., (2011) mungungkapkan bahwa 
kepemimpinan transformasional menjadi sebuah dasar dalam sebuah perubahan 
jangka panjang organisasi dimana akan memberikan dasar untuk pencapaian 
tujuan organisasi yang lebih tinggi dari sistem organisasi.  
O.S et al., (2013) mengatakan bahwa dengan kepemimpinan 
transformasional pemimpin dapat memberikan pengaruh dengan memotivasi 
bawahannya dengan mengatasnamakan dirinya sendiri untuk melakukan kegiatan 
yang berguna bagi perusahaan. Dua pengaruh yang dapat dilakukan oleh 
pemimpin yang menerapkan kepemimpinan transformasional yaitu pemikiran 
yang mendalam dan empati (O.S et al., 2013). 
Bass, Avolio, Jung, & Berson (2003) terdapat beberapa komponen yang 
menjadi sebuah kontruksi dari kepemimpinan transformasional, yaitu sebagai 
berikut: 
1. Pengaruh idealisme. Pemimpin dikagumi, dihormati, dan dipercaya oleh 
para bawahannya. Pada konstruk ini pemimpin lebih mengedepankan 
kebutuhan para bawahannya. Selain itu, pemimpin juga berbagi risiko 
dengan bawahannya serta konsisten dalam berperilaku, prinsip, dan nilai 
yang dianutnya. 
2. Motivasi inspirasional. Pada konstruk ini pemimpin memberikan motivasi 
dengan memberikan makna atas pekerjaan para bawahannya. Selain itu, 
 
 
 
 
pemimpin sangat menjunjung semangat dan optimisme agar para 
bawahannya mampu membayangkan masa depan yang lebih menarik.  
3. Stimulasi intelektual. Pada konstruk ini pemimpin mengajak para 
bawahannya untuk lebih inovatif dan kreatif dalam mengahapi masalah 
apapaun dalam organisasi ataupun pekerjaan. Pemimpin memberikan 
peluang bagi para bawahannya untuk mengutarakan pendapat ataupun 
solusi dalam penanganan masalah. 
4. Pertimbangan individual. Pemimpin bertindak sebagai pelatih atau mentor 
dengan memperhatikan kebutuhan para bawahannya guna pencapaian 
pertumbuhan. Pemimpin mengajak para bawahannya untuk melakukan 
pencapaian yang lebih tinggi dengan adanya peluang pembelajaran baru 
dan ilklim yang yang mendukung untuk berkembang. Selain itu, 
pemempin mengakui setiap kebutuhan dan keinginan para bawahannya. 
 
2.2.1 Sikap 
1. Pengertian Sikap 
Sikap adalah sebuah pernyataan evaluatif mengenai objek, orang ataupun 
peristiwa (Robbins & Judge, 2015). Robbins & Judge (2015) terdapat tiga 
komponen utama dalam sikap yaitu sebagi berikut:  
1) Komponen kognitif adalah sebuah opini kepercayaan dari suatu sikap.  
2) Komponen afektif adalah segmen yang melibatkan perasaan atau 
emosional dari sebuah sikap.   
 
 
 
 
3) Komponen perilaku adalah sesuatu dari sikap dimana menjelaskan maksud 
atau tujuan untuk berperilaku terhadap seseorang atau sesuatu. 
Setiap manusia mestinya mempunyai sikap masing-masing, dimana 
banyak perilaku yang dapat dilakukan. Tetapi dalam sebuah organisasi terdapat 
perilaku organisasi yang berfokus pada sejumlah sikap terkait pekerjaan yang 
terbatas. Perilaku organisasi dapat terlihat dari beberapa sikap dibawah ini: 
a. Perceive Organizational Support (POS) 
Dhar, (2012); Fu & Lihua, (2012) mengatakan bahwa teori dukungan 
organisasi merujuk pada sebuah tingkat tinggi dukungan organisasi yang 
dirasakan (POS) untuk melakukan rujukan, dimana berdasar pada norma timbal 
balik. Dukungan organisasi yang dirasakan (POS) adalah sebuah keyakinan 
karyawan bahwa organisasi menghormati dan menghargai kontribusinya serta 
peduli terhadap kesejahteraannya (Dawley et al., 2008; Robbins & Judge, 2015; 
Simosi, 2012). Danish, Ramzan, & Ahmad (2013) mendefinisikan dukungan 
organisasi yang dirasakan adalah sebuah harapan karyawan terhadap organisasi 
yang menilai kontribusi karyawan dan bekerja untuk kesejahteraan karyawan, 
dimana harapan karyawan dirangsang sesuai dengan tindakan yang diambil oleh 
organisasi.  
Chen (2010) mengatakan bahwa dukungan organisasi yang dirasakan adalah 
sebuah gabungan dari hierarki perspektif dan tidak hanya berbasis kerja, seperti 
dukungan pekerjaan, tetapi juga dukungan kehidupan dan perasaan kesejahteraan 
umum, seperti manfaat dan nilai kepedulian yang sesuai. Dukungan organisasi 
merupakan hal penting untuk kepuasan dan kesetiaan karyawan, dimana perilaku 
 
 
 
 
pemimpin dan dukungan dari atasan yang dirasakan karyawan memainkan peran 
penting dalam pencapaian hasil yang diinginkan (Gantasala & Padmakumar, 
2011).  
Beberapa komponen dari sebuah dukungan organisasi yang dirasakan 
menurut (Rhoades & Eisenberger, 2002) adalah sebagai berikut: 
1) Keadilan (fairness)  
2) Dukungan supervisor (supervisor support) 
3) Penghargaan organisasi (organizational rewards)  
4) Kondisi kerja yang menguntungkan (favorable job conditions) 
b. Employee Engagement 
Sikap penting dalam perilaku organisasi lainnya selain dukungan organisasi 
adalah keterlibatan pekerja. Menurut Saks (2006) mendeskripsikan bahwa 
keterlibatan bukanlah sebuah sikap, tetapi itu adalah sejauh mana individu 
perhatian dan diserap dalam kinerja peran karyawan. Sedangkan Salanova, 
Llorens, & Schaufeli (2011) mendefinisikan keterlibatan adalah sebuah keadaan 
afektif dan kognitif yang meresap tidak terfokus pada objek, peristiwa, individu, 
atau perilaku tertentu. Keterlibatan sendiri dianggap sebagai anteseden terhadap 
keterlibatan pekerjaan bagi seorang individu yang mengalami keterlibatan yang 
mendalam dalam pekerjaan mereka (May, Gilson, & Harter, 2004). Adapun 
menurut Mishra & Mohanty (2016) bahwasannya keterlibatan merujuk pada 
sejauh mana perhatian dan penyerapan karyawan dalam pekerjaan yang 
diterimanya. 
 
 
 
 
Hanaysha (2016) mengatakan bahwa keterlibatan karyawan merupakan 
sebuah konsep penting dalam perilaku organisasi. Keterlibatan karyawan merujuk 
pada perilaku adaptif yang sengaja berfokus pada pencapaian organisasi (Shuck & 
Wollard, 2010). Sementara Indayati et al., (2012) mengungkapkan bahwa 
keterlibatan karyawan adalah suatu proses dimana karyawan diikutsertakan dalam 
pembuatan keputuskan dan memecahkan masalah dalam suatu organisasi. 
Robbins & Judge (2015) mendefinisikan keterlibatan pekerja adalah sebuah 
konsep baru dimana keterlibatan seorang individu, kepuasan, dan antusiasme 
terhadap pekerjaan yang dilakukan seorang karyawan.  Keterlibatan pekerjaan 
merupakan sebuah hasil dari penilaian kognitif tentang kebutuhan kemampuan 
memuaskan pekerjaan, dimana pekerjaan yang dimaksud adalah pekerjaan yang 
kaitannya dengan citra diri seseorang (May et al., 2004). Adapun menurut Mishra 
& Mohanty (2016) mengungkapkan bahwa keterlibatan karyawan merujuk pada 
komitmen intelektual dan emosional terhadap suatu  organisasi.  
Daniels (2016) mengungkapkan bahwa keterlibatan karyawan menjadi 
penyumbang potensial bagi keberhasilan organisasi di perguruan tinggi dan 
universitas berbasis agama. Selain itu, Daniels (2016) juga mengatakan bahwa 
meningkatnya keterlibatan karyawan berguna untuk mengidentifikasikan kekuatan 
karyawan dan memberikan pengalaman positif bagi karyawan dan memuaskan, 
namun secara bersamaan juga keterlibatan karyawan bergunakan untuk 
meningkatkan kinerja organisasi dengan memanfaatkan modal manusia.  
Beberapa komponen yang mendasari keterlibatan karyawan menurut 
(Salanova et al., 2011) yaitu sebagai berikut: 
 
 
 
 
1) Semangat, semangat dicirikan dengan adanya tingkat energi dan ketahanan 
mental yang tinggi saat bekerja, kesediaan untuk menginvestasikan upaya 
dalam pekerjaan seseorang, dan ketekunan juga dalam menghadapi 
kesulitan. 
2) Dedikasi, adanya rasa signifikan, antusiasme, inspirasi, kebanggaan, dan 
tantangan. 
3) Absorpsi, dimana seseorang berkonsentrasi penuh dan merasa senang hati 
terhadap pekerjaannya, dimana merasa bahwa waktu berjalan dengan cepat 
dan merasa tidak menginginkan untuk meninggalkan pekerjaannya. 
c. Komitmen Organisasi 
Dalam sebuah organisasi komitmen organisasi karyawan sangatlah penting 
dimana karyawan menjadi sumber utama dalam kesuksesan (Hanaysha, 2016). 
Komitmen merujuk pada sebuah keinginan karyawan untuk bertahan menjadi 
anggota dalam sebuah organisasi guna melakukan pencapaian tujuan organisasi 
(Hakim, 2015). Robbins & Judge (2015) mendeskripsikan komitmen organisasi 
merujuk pada tingkat dimana karyawan mengodentifikasikan sebuah organisasi, 
tujuan dan harapan untuk tetap menjadi anggota dalam organisasi. Robbins & 
Judge (2009) mendefinisikan komitmen organisasi sebagai sejauh mana karyawan 
memihak organisasi dan tujuan-tujuan organisasi serta keinginannya untuk tetap 
mempertahankan keanggotaannya dalam suatu organisasi. Komitmen organsiasi 
merujuk pada sebuah kesetiaan dan loyalitas dari seorang karyawan (Indayati et 
al., 2012).  
 
 
 
 
Nurdin & Rohendi, (2016) mengatakan bahwa komitmen organisasi 
adalah suatu keadaan dimana karyawan memihak sebuah organisasi dan tujuan-
tujuannya dan berniat untuk tetap menjadi anggota dalam organisasi tersebut. 
Sedangkan (Perryer et al., 2010) mengatakan bahwa komitmen organisasi sebgai 
sikap stabil, dimana pencerminan tanggapan afektif umum terhadap organisasi 
secara keseluruhan dan umumnya dipandang lebih stabil dan global daripada 
kepuasan karyawan, serta akibatnya akan lebih erat kaitannya dengan pencapaian 
tujuan organisasi dalam jangka panjang. 
Adapun komponen dari komitmen oraganisasi menurut (Allen, N. J. Dan 
Meyer, 2000) yaitu sebagai berikut: 
1) Komponen afektif, merujuk pada suatu keterikatan emosional karyawan, 
identifikasi, dan keterlibatan dalam organisasi. 
2) Komponen kontinum merujuk pada biaya yang dikaitkan karyawan 
dengan meninggalkan organisasi. 
3) Komponen normatif merujuk pada perasaan wajib bagi karyawan untuk 
tetap menjadi anggota atau tetap tinggal dalam organisasi. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
2.2 Tinjauan Pustaka 
Tinjauan atas penelitian terdahulu yang relevan yaitu sebagai berikut: 
Tabel 2.1 
Penelitian Terdahulu Yang Relevan 
Variabel Peneliti, 
Metode, dan 
Sampel 
Hasil Penelitian Saran penelitian 
Variabel 
bebas: 
Kepemimpin
an 
transformasi
onal, budaya 
organisasi, 
dan 
komitmen 
organisasi 
Variabel 
terikat: 
Kinerja 
Karyawan 
Nurdin & 
Rohendi, 
(2016), 
Metode Path 
Analisis, 
Sampel 7 
perusahaan 
pemenang 
penghargaan 
dari sebelas 
setuju untuk 
berpartisipasi 
dengan 
populasi 449 
karyawan.  
Hasil penelitiannya yaitu 
gaya kepemimpinan 
transformasional secara 
signifikan berpengaruh 
terhadap komitmen 
organisasi, budaya 
organisasi tidak 
berpengaruh secara 
signifikan terhadap 
komitmen organisasi, 
komitmen organisasi tidak 
berpengaruh secara 
signifikan terhadap kinerja 
karyawan, gaya 
kepemimpinan 
transformasional tidak 
berpengaruh dan 
signifikan terhadap kinerja 
karyawan, budaya 
organisasi berpengaruh 
secara signifikan terhadap 
kinerja karyawan, adanya 
pengaruh dan signifikan 
gaya kepemimpinan 
transformasional terhadap 
kinerja karyawan melalui 
komitmen organisasi, 
adanya pengaruh dan 
signifikan budaya 
organisasi terhadap kinerja 
karyawan melalui 
komitmen organisasi. 
Penelitian masa 
depan adalah 
untuk 
memasukkannya 
prediktor lain 
juga akan 
menjelaskan 
peran faktor-
faktor lain yang 
dapat 
mempengaruhi 
kinerja  
karyawan. 
Variabel 
bebas: 
Kepemimpin
an 
I Gede Anggi 
Wira Kesuma 
dan I Wayan 
Gede Supartha, 
Hasil dari penelitian 
diperoleh bahwa 
kepemimpinan 
tranformasional 
Penelitian masa 
depan 
diharapkan 
menambahkan 
 
 
 
 
transformasi
onal,  
 
Variabel 
mediasi: 
OCB dan 
kepuasan 
kerja 
Variabel 
terikat: 
komitmen 
organisasion
al. 
(2016), 
Metode 
Structural 
Equation 
Modelling 
(SEM), 
Sampel 114 
responden 
karyawan pada 
kantor KPTIK-
BMN 
Denpasar. 
berpengaruh positif dan  
signifikan terhadap OCB, 
kepemimpinan 
tranformasional 
berpengaruh positif dan  
signifikan terhadap 
kepuasan kerja, kepuasan 
kerja berpengaruh positif 
dan signifikan  terhadap 
komitmen organisasional, 
kepemimpinan 
tranformasional 
berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap 
komitmen organisasional, 
organizational citizenship 
behavior berpengaruh 
positif dan signifikan  
terhadap komitmen 
organisasional. 
variabel lain 
yang dapat 
meningkatkan 
komitmen 
organisasi. 
Variabel 
bebas: 
core self-
evaluations 
dan 
Kepemimpin
an 
transformasi
onal 
Variabel 
terikat: 
Komitmen 
organisasion
al 
Baek-Kyoo 
(Brian) Joo, 
dan Hea Juni 
Yoon dan 
Chang-Wook 
Jeung, (2012), 
Metode, 
analisis regresi 
berganda 
hirarkis, 
Sampel 
diambil dari 
perusahaan 
Fortune Global 
500 di Korea. 
Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa core 
self-evaluations dan 
kepemimpinan 
transformasional secara 
positif mempengaruhi 
komitmen organisasional 
karyawan. 
Lebih banyak 
penelitian 
tentang 
dinamika 
perilaku 
kepemimpinan, 
kepribadian 
individu, faktor 
kontekstual, dan 
hasil organisasi. 
Variabel 
bebas: 
perceived 
organizationa
l 
support,  
Variabel 
mediasi: 
employee 
engagement, 
Variabel 
Owais Nazir, 
Jamid Ul 
Islam, (2017), 
Metode 
Pemodelan 
persamaan 
struktural, 
Sampel 410 
karyawan dari 
berbagai 
lembaga 
Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa 
persepsi dukungan 
organisasi secara positif 
mempengaruhi karyawan 
kinerja dan komitmen 
afektif, adanya hubungan 
positif antara dukungan 
organisasi yang dirasakan 
dengan keterlibatan 
Menambahkan 
jumlah variabel 
dalam model, 
menambah 
jumlah variabel, 
sebuah studi 
perbandingan 
antara pegawai 
pemerintah dan 
lembaga swasta 
 
 
 
 
terikat: 
Employee 
performance 
and affective 
commitment 
pendidikan 
tinggi di India  
karyawan, adanya 
hubungan posiif 
keterlibatan karyawan 
terhadap kinerja karyawan 
dan komitmen afektif, dan 
keterlibatan karyawan 
secara parsial memediasi 
hubungan dukungan 
organisasi yang dirasakan 
dengan kinerja karyawan 
dan komitmen afektif. 
serta di antara 
staf pengajar 
dan staf 
pendukung juga 
disarankan, serta 
menambahkan 
variabel 
moderator. 
Variabel 
bebas: 
Kepemimpin
an 
transformasi
onal, 
Perceived 
Organization
al Support, 
and 
Employee 
Engagement 
as 
Variabel 
terikat: 
Job 
Satisfaction 
and 
Organization
al 
Commitment 
 
Prabhakar 
Venugopal 
Gantasala dan 
Ram 
Padmakumar, 
(2011), 
Metode 
Analisis 
regresi, 
Sampel teridiri 
dari dua yaitu  
sampel siswa 
yang terdiri 
dari 45 
responden dan 
yang lainnya 
adalah sampel 
bola salju dari 
berbagai 
industri di 
Yordania yang 
berjumlah 117.  
Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa 
kepemimpinan 
transformasional memiliki 
pengaruh positif terhadap 
pekerjaan kepuasan dan 
komitmen organisasi, 
dukungan organisasi yang 
dirasakan mempengaruhi  
kepuasan kerja karyawan 
dan komitmen organisasi, 
dukungan pengawas yang 
dirasakan tidak 
mempengaruhi kepuasan 
kerja dan komitmen 
organisasi, keterlibatan 
karyawan memiliki positif 
berdampak pada kepuasan 
kerja dan komitmen 
organisasi, pengaruh 
interaksional 
transformasional 
kepemimpinan dan POS 
pada dukungan pengawas 
yang dirasakan dan pada 
gilirannya pada kepuasan 
kerja dan komitmen 
organisasi tidak didukung, 
pengaruh interaksional 
transformasional 
kepemimpinan dan POS 
pada keterlibatan 
karyawan dan pada 
gilirannya pada kepuasan 
Diharapkan 
penelitian masa 
depen 
menggunakan 
metode 
observasi. 
Metode 
semacam itu 
juga bisa 
berhasil dalam 
menganalisis 
efek interaksi 
antara variabel 
yang digunakan 
untuk penelitian. 
 
 
 
 
kerja dan komitmen 
organisasi 
tidak didukung.  
Variabel 
bebas: 
POS 
Variabel 
terikat: 
Keterlibatan 
karyawan, 
kepuasan 
kerja, 
komitmen 
organisasi 
Ahmed (2015), 
Metode meta 
analisis, 
Sampel 170 
study 
Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa POS 
secara signifikan 
mempengaruhi 
keterlibatan karyawan, 
kepuasan kerja, dan 
komitmen berorganisasi; 
sementara dampaknya 
pada perilaku dan 
perputaran 
kewarganegaraan 
organisasi niatnya sedang. 
Penelitian masa 
depan 
diharapkan 
meeliti sejumlah 
variabel lain 
yang bertindak 
sebagai hasil 
dari POS, yang 
juga bisa 
diselidiki. Selain 
itu, memvalidasi 
temuan dengan 
menambahkan 
lebih banyak 
literatur dan 
termasuk studi 
dari meta-
analisis 
sebelumnya. 
Selain itu, studi 
masa depan 
harus alasan 
varians rendah 
diperhitungkan, 
oleh POS, dalam 
memprediksi 
OCB dan 
keinginan 
berpindah. Hasil 
untuk moderasi 
juga harus 
diselidiki lebih 
lanjut dengan 
membawa 
sektor ekonomi 
lain yang sedang 
diselidiki 
Variabel 
bebas: 
Kepemimpin
an 
transformasi
onal 
Tims, Bakker, 
& 
Xanthopoulou 
(2011), 
Metode 
Analisis 
Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa 
kepemimpinan 
transformasional harian 
berhubungan positif 
dengan keterlibatan 
Dalam 
penelitian 
selanjutnya, ada 
baiknya 
meminta 
beberapa 
 
 
 
 
Variabel 
mediasi: 
Personal 
resources 
Variabel 
terikat: 
Work 
engagement 
Regresi, 
Sampel para 
peserta 
dipekerjakan 
di dua 
organisasi 
berbeda di 
Belanda. 
Sebagian besar 
peserta bekerja 
sebagai 
konsultan di 
sebuah 
agen untuk 
pekerjaan 
sementara 
(84%), 
sedangkan 
sisanya bekerja 
di agen 
konsultasi 
industri (16%). 
karyawan harian, dan 
tingkat harian optimisme 
sepenuhnya memediasi 
hubungan ini. Namun, 
self-efficacy harian tidak 
bertindak sebagai 
mediator. 
karyawan untuk 
menilai 
pemimpin 
mereka pada 
gaya 
kepemimpinan 
masing-masing 
untuk 
mendapatkan 
peringkat yang 
lebih obyektif. 
Variabel 
independen: 
Stres kerja, 
LMX, 
Dukungan 
organisasi 
yang 
dirasakan,  
Variabel 
mediasi: 
Komitmen 
berorganisasi 
Variabel 
dependen: 
Kualitas 
layanan 
Hotel 
 
Garg & Dhar 
(2014), 
Metode 
Analisis jalur, 
Sampel  
karyawan dan 
pelanggan dari 
36 hotel kecil 
dan menengah 
yang berlokasi 
di Delhi-NCR, 
India 
Hasil menunjukkan bahwa 
pemimpin pertukaran dan 
dukungan organisasi yang 
dirasakan baik secara 
positif mempengaruhi 
komitmen organisasi, 
sedangkan stres kerja 
memengaruhi komitmen 
organisasi secara negatif. 
Serta komitmen organisasi 
secara positif 
mempengaruhi kualitas 
layanan. 
Pertama, 
replikasi dari 
kebutuhan yang 
sama 
harus dilakukan 
dalam industri 
jasa lainnya 
seperti industri 
perbankan, jasa 
keuangan, iklan, 
sehingga 
membuat 
temuan-temuan 
tersebut di-
generalisasi. 
Kedua, relevansi 
model perlu 
diuji dalam 
industri-industri 
di mana ada 
sejumlah besar 
wanita seperti 
staf perawat di 
rumah sakit. 
 
 
 
 
Ketiga, replikasi 
dari penelitian 
ini akan 
bermanfaat 
untuk menilai 
relevansi model 
yang diusulkan 
untuk 
pengaturan 
perhotelan yang 
berbeda di India 
dan negara-
negara Asia 
Selatan lainnya. 
Terakhir 
penelitian masa 
depan harus 
merangkul 
desain 
longitudinal, 
bukan desain 
cross sectional 
untuk menarik 
kesimpulan 
yang lebih 
relevan. 
Variabel 
bebas: 
Keterlibatan 
karyawan, 
lingkungan 
kerja, dan 
pembelajaran 
organisasi  
Variabel 
terikat: 
komitmen 
organisasi 
Jalal 
Hanaysha, 
(2016), 
Metode SPSS 
19 dan 
pemodelan 
persamaan 
struktural 
(SEM) pada 
AMOS, 
Sampel 242 
karyawan di 
universitas 
negeri di 
Malaysia utara. 
Hasil menunjukkan bahwa 
keterlibatan karyawan 
memiliki efek positif pada 
komitmen berorganisasi. 
Lingkungan kerja 
berpengaruh positif 
komitmen berorganisasi. 
Pembelajaran organisasi 
berpengaruh positif 
komitmen berorganisasi. 
Penelitian masa 
depan juga dapat 
menguji kembali 
faktor-faktor 
yang digunakan 
dalam penelitian 
ini dengan 
ukuran sampel 
yang lebih besar 
untuk membuat 
hasil dapat 
digeneralisasika
n ke jumlah 
populasi yang 
lebih besar. 
Variabel 
bebas: 
Kepemimpin
an 
transformasi
Yasin Ghadi, 
Fernando, & 
Caputi (2013), 
Metode 
analisis SEM, 
Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa 
kepemimpinan 
transformasional 
berpengaruh secara 
Studi masa 
depan juga bisa 
fokus pada 
peran 
lingkungan 
 
 
 
 
onal 
Variabel 
mediasi: 
Meaning in 
work 
Variabel 
terikat: 
Work 
engagement 
Sampel 530 
karyawan 
penuh waktu 
yang bekerja di 
Australia 
langsung terhadap work 
engagement, 
kepemimpinan 
transformasional 
berpengaruh terhadap 
persepsi makna karyawan 
dalam kerja, persepsi 
karyawan tentang makna 
dalam pekerjaan secara 
positif memprediksi 
keterlibatan kerja 
karyawan, dan adanya efek 
mediasi dari makna dalam 
pekerjaan terhadap 
hubungan kepemimpinan 
transformasional dan 
keterlibatan kerja. 
pribadi yang 
sesuai dalam hal 
ini 
model yang 
diusulkan. 
 
2.3 Kerangka Berfikir 
Kerangka pemikiran digunakan untuk menunjukkan arah bagi suatu 
penelitian agar dapat berjalan sesuai dengan yang ditetapkan serta sebagai 
gambaran untuk memperoleh kesatuan jawaban kerangka pemikiran. Dalam 
penelitian ini peneliti menggunakan variabel independen yaitu kepemimpinan 
transformasional dan perceive organizational support, variabel mediasi atau 
intervening yaitu employee engagement, dan variabel dependennya adalah 
komitmen organisasi. Adapun kerangka pemikiran dalam penelitian ini yaitu 
sebagai berikut: 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gambar 2.1 
Kerangka Berfikir 
        
               
               
        
   
 
2.4 Hipotesis 
Hipotesis penelitian yang diajukkan sebagai berikut: 
Kepemimpinan transformasional dan komitmen organisasi 
Bass. B. M & Riggio. R . E, (2006) mengatakan bahwa komitmen 
organisasi sebagai efek terkuat dari kepemimpinan transformasional. Hal tersebut 
telah terbukti dengan adanya penelitian mengenai hubungan kepemimpinan 
transformasional dan komitmen organisasi. Penelitian yang dilakukan Farahani et 
al., (2011); Joo et al., (2012); O.S et al., (2013); Stefanus et al., (2014) 
menghasilkan temuan yang sama dan sejalan bahwa kepemimpinan 
transformasional berhubungan secara langsung dan memberikan pengaruh yang 
positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. 
Berdasarkan beberapa hasil penelitian yang diungkapkan diatas, maka 
dapat dirumuskan hipotesis penelitian sebagai berikut: 
H1 = Semakin tinggi kepemimpinan transformasional, maka semakin 
tinggi pula komitmen organanisasi. 
Kepemimpinan transformasional terhadap employee engagement 
Pemimpin transformasional mempengaruhi persepsi bawahan mereka 
tentang makna kerja, yang mengarah ke keterlibatan yang lebih tinggi (Yasin 
Ghadi et al., 2013). Hal tersebut telah terbukti dengan adanya penelitian mengenai 
Kepemimpinan 
Transformasional 
Komitmen 
Organisasi 
Perceive 
Organizational 
Support 
Employee 
Engagement 
 
 
 
 
hubungan kepemimpinan transformasional dan employee engagement. Penelitian 
yang dilakukan Gantasala & Padmakumar, (2011); Sahu, Pathardikar, & Kumar, 
(2017); Tims et al., (2011) menghasilkan temuan yang sama dan sejalan bahwa 
kepemimpinan transformasional berhubungan secara langsung dan memberikan 
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap employee engagement. 
Berdasarkan beberapa hasil penelitian yang diungkapkan diatas, maka 
dapat dirumuskan hipotesis penelitian sebagai berikut: 
H2 = Semakin tinggi kepemimpinan transformasional 
transformasional, maka semakin tinggi pula employee engagement 
Employee engagement terhadap komitmen organisasi 
Bagi seorang yang karyawan yang mempunyai tingkat keterlibatan yang 
tinggi kemungkinan besar akan berkomitmen terhadap organisasi tersebut, dimana 
hal tersebut merupakan sebuah hubungan timbal balik antara karyawan dan 
organisasi (Agyemang & Ofei, 2013). Hal tersebut menunjukkan bahwa adanya 
keterlibatan akan menimbulkan komitmen organisasi. Pernyataan tersebut terbukti 
dengan adanya penelitian mengenai hubungan employee engagement terhadap  
komitmen organisasi. Penelitian yang dilakukan Agyemang & Ofei, (2013); 
Gantasala & Padmakumar, (2011); Hanaysha, (2016); Indayati et al., (2012) 
menghasilkan temuan yang sama dan sejalan bahwa employee engagement 
memberikan pengaruh yang positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. 
Berdasarkan beberapa hasil penelitian yang diungkapkan diatas, maka 
dapat dirumuskan hipotesis penelitian sebagai berikut: 
H3 = Semakin tinggi employee engagement, maka semakin tinggi pula 
komitmen organisasi. 
 
 
 
 
Perceive organizational support terhadap employee engagement 
Nazir & Islam (2017) mengatakan bahwa "sumber daya pekerjaan" dan 
"dukungan sosial" memainkan peran penting dalam melibatkan karyawan. Ini 
karena sumber daya pekerjaan dan dukungan sosial meningkatkan motivasi 
intrinsik dan ekstrinsik di antara karyawan yang pada gilirannya akan 
menghasilkan lebih banyak karyawan yang terlibat. Pernyatan tersebut terbukti 
dengan adanya penelitian mengenai hubungan perceive organizational support 
terhadap employee engagement. Penelitian yang dilakukan Ahmed, (2015); Nazir 
& Islam, (2017) menghasilkan temuan yang sama dan sejalan bahwa perceive 
organizational support memberikan pengaruh yang positif dan signifikan terhadap 
employee engagement. 
H4 = Semakin tinggi perceive organizational support, maka semakin 
tinggi pula employee engagement 
Perceive organizational support terhadap komitmen organisasi 
Karyawan mengakui dukungan yang mereka peroleh dari organisasi 
mereka, mereka merasa bahwa memiliki kewajiban untuk itu, dan mengakui 
perlakuan menguntungkan ini dengan menunjukkan komitmen berharga (Rhoades 
& Eisenberger, 2002). POS dianggap sebagai prediktor utama dari OC 
(Eisenberger, R. and Huntington, 1986). Pernyatan tersebut terbukti dengan 
adanya penelitian mengenai hubungan perceive organizational support terhadap 
komitmen organisasi. Penelitian yang dilakukan Ahmed (2015); Aubé, Rousseau, 
& Morin (2007); Garg & Dhar (2014); Islam et al., (2013); Ng, (2015) 
menghasilkan temuan yang sama dan sejalan bahwa perceive organizational 
 
 
 
 
support memberikan pengaruh yang positif dan signifikan terhadap komitmen 
organisasi. 
H5 = Semakin tinggi perceive organizational support, maka semakin 
tinggi pula komitmen organisasi. 
Employee engagement memediasi kepemimpinan transformasional dan 
komitmen organisasi  
 Gantasala & Padmakumar, (2011); Sahu, Pathardikar, & Kumar, (2017); 
Tims et al., (2011) dalam penelitian dihasilkan bahwa adanya pengaruh positif 
dan signifikan antara kepemimpinan transformasional dan employee engagement. 
Hubungan antara employee engagement dan komitmen organsasi juga telah 
dibuktikan oleh Agyemang & Ofei, (2013); Gantasala & Padmakumar, (2011); 
Hanaysha, (2016); Indayati et al., (2012) bahwa terdapat pengaruh positif dan 
signifikan dari kedua variabel. 
Adanya bukti-bukti diatas disimpulkan bahwa adanya pengaruh signifikan 
antara kepemimpinan transformasional dengan employee engagement dan antara 
employee engagement dengan komitmen organisasi, kemudian dengan adanya 
pengaruh tersebut diduga employee engagement mampu memediasi hubungan 
antara kepemimpinan transformasional dengan komitmen organisasi. 
H6 = Employee engagement memediasi hubungan antara  
kepemimpinan transformasional dan komitmen organisasi.  
 
 
 
 
 
 
 
Employee engagement memediasi  perceive organizational support dan 
komitmen organisasi 
 Ahmed, (2015); Nazir & Islam, (2017) bahwa hasil penelitian yang sama 
dan sejalan bahwa perceive organizational support memberikan pengaruh yang 
positif dan signifikan terhadap employee engagement. Hubungan antara employee 
engagement dan komitmen organsasi juga telah dibuktikan oleh Agyemang & 
Ofei, (2013); Hanaysha, (2016); Indayati et al., (2012) bahwa terdapat pengaruh 
positif dan signifikan dari kedua variabel tersebut.  
Adanya bukti-bukti diatas disimpulkan bahwa adanya pengaruh signifikan 
antara perceive organizational support dengan employee engagement dan antara 
employee engagement dengan komitmen organisasi, kemudian dengan adanya 
pengaruh signifikan tersebut diduga employee engagement mampu memediasi 
hubungan antara perceive organizational support dan komitmen organisasi. 
H7 = Employee engagement memediasi hubungan antara  perceive 
organizational support dan komitmen organisasi. 
 
 
BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
 
 
3.1 Lokasi dan Waktu Penelitian 
Penelitian ini berlokasi di SFA Steak & Resto Cabang Klodran. Waktu 
penelitian adalah jangka waktu yang digunakan penulis untuk menyelesaikan bab 
1,2 dan 3.  
 
3.2 Jenis Penelitian 
Jenis penelitian yang akan digunakan yaitu penelitian kuantitatif dan bersifat 
deskriptif. Penelitian kuantitatif adalah suatu proses menemukan pengetahuan 
yang menggunakan data berupa angka sebagai alat menganalisis keterangan 
mengenai apa yang ingin diketahui. Deskriptif menjabarkan atau memberikan 
gambaran tentang objek yang diteliti melalui sampel atau populasi sebagaimana 
adanya.  Data dalam penelitian kuantitatif berbentuk angka-angka dan analisis 
yang digunakan yaitu analisis statistik. Pendekatan ini bersifat empiris, objektif, 
terukur, rasional, sistematis, dan memberikan informasi atau penemuan mengenai 
hubungan antara dua variabel atau lebih, dengan tujuan menguji hipotesis yang 
telah ditetapkan (Sugiyono, 2013). 
 
 
 
 
 
 
 
 
3.3 Populasi, Sampel dan Teknik Pengambilan Sampel 
1. Populasi 
Pupolasi adalah gabungan dari seluruh elemen yang kemudian membentuk 
peristiwa, dimana berisi orang yang mempunyai karakteristik yang serupa 
sehingga menjadi pusat perhatian untuk diteliti karena hal tersebut dianggap 
sebagai semesta penelitian (Ferdinand, 2014). Dalam penelitian ini penulis 
membahas mengenai komitmen organisasi karyawan dalam suatu perusahaan. 
Sehingga penulis mengambil populasi untuk penelitian adalah seluruh karyawan 
SFA Steak & Resto Cabang Klodran.   
 
2. Sampel  
Ferdinand (2014) sampel adalah  bagian kecil dari sebuah populasi, dimana 
terdiri dari beberapa anggota populasi. Jumlah sampel adalah jumlah elemen yang 
akan digunakan sebagai sampel (Ferdinand, 2014). Sampel yang diambil dalam 
penelitian ini adalah karyawan SFA Steak & Resto Cabang Klodran.  Dalam 
penelitian ini sampel yang digunakan sebanyak 47 karyawan.  
 
3. Teknik Pengambilan Sampel 
Untuk memudahkan pengerjaan penelitian dalam hal pengambilan sampel 
penulis menggunakan teknik pengambilan sampel yaitu nonprobability sampling, 
nonprobability sampling adalah elemen populasi dipilih atas dasar availibilitas 
atau karena pertimbangan pribadi peneliti bahwa mereka dapat mewakili populasi 
(Ferdinand, 2014). Jenis nonprobability sampling yang akan digunakan yaitu 
 
 
 
 
sampling jenuh. Sampling jenuh adalah suatu sampel yang mewakili jumlah 
populasi (Suryani & Hendryadi, 2015). Jenis sampel ini biasanya digunakan 
apabila populasi kecil atau kurang dari 100. Jadi dapat dikatakan setiap anggota 
populasi SFA Steak & Resto Cabang Klodran mempunyai kesempatan yang sama 
untuk menjadi anggota sampel penelitian. 
 
3.4 Data dan Sumber Data 
Jenis data yang digunakan adalah jenis data primer dan data sekunder. 
Sumber data primer yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer 
dimana data yang diperoleh dari data pertama atau dari objeknya secara langsung. 
Data primer dalam penelitian ini diperoleh dari jawaban kuesionar yang diisi oleh 
karyawan. Kuesioner yang disebar berisikan petanyaan-pertanyaan yang 
berhubungan dengan variabel yang ada dalam penelitian.  Data sekunder adalah 
data yang diperoleh dengan cara tidak langsung, dimana data diperoleh melalui 
orang ataupun pihak lain. Data sekunder dalam penelitian ini diperoleh dari 
dokumen-dokumen yang berasal dari perusahaan yang menjadi subyek penelitian.  
 
3.5 Teknik Pengumpulan Data 
Pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan cara sebagai 
berikut: 
3.5.1 Angket/kuesioner 
Angket atau kuesioner adalah sebuah set pertanyaan tersusun secara 
sistematis dan standar (J., 2000). Anwar, (2011) mengatakan bahwa kuesioner 
 
 
 
 
adalah suatu cara pengumpulan data yang dilakukan oleh peneliti dengan cara 
mengajukan pertanyaan-pertanyaan atau pernyataan kepada responden secara 
tertulis.  Kuesioner yang diajukan kepada responden berisikan petanyaan-
pertanyaan atau pernyataan yang berhubungan dengan variabel yang dalam 
penelitian.  
3.5.2 Studi Kepustakaan (Library Research) 
Metode ini digunakan sebagai landasan teori yang memadai dan 
digunakan untuk menentukan variabel-variabel yang diukur dan menganalisis 
hasil-hasil penelitian sebelumnya (review) dengan membaca literatur, artikel, 
jurnal serta situs di internet yang memiliki hubungan dengan penelitian yang 
dilakukan. 
 
3.6 Variabel Penelitian 
3.6.1 Variabel bebas (independent)  
Variabel bebas (independence) adalah variabel stimulus atau variabel yang 
mempengaruhi variabel lain. Variabel bebas (independence) merupakan variabel 
yang menjadi sebab perubahan atau timbulnya variabel dependence (Noor, 2011: 
47). Adapun variabel bebas dalam penelitian ini adalah kepemimpinan 
transformasional (X1) dan Perceive organizational support (X2). 
3.6.2 Variabel mediasi atau  intervening 
Pardede & Manurung (2014) mengatakan bahwa variabel intervening atau 
mediasi merupakan variabel perantara dimana dapat memodifikasi baik 
memperkuat ataupun memperlemah pengaruh variabel independen (X) terhadap 
 
 
 
 
variabel dependen (Y). Adapun variabel mediasi atau intervening dalam penelitian 
ini adalah employee engagement (Z). 
 
3.6.3 Variabel terikat (dependent) 
Variabel terikat adalah variabel yang dipengaruhi oleh variabel bebas. 
Variabel terikat merupakan variabel yang menjadi akibat dari variabel bebas 
(Siyoto & Sodik, 2015). Adapun variabel terikat atau dependence dalam 
penelitian ini adalah komitmen organisasi (Y). 
 
3.7 Definisi Operasional Variabel 
Tabel 3.1 
Definisi Operasional Variabel 
Variabel Definisi Variabel Indikator Sumber 
Kepemimpinan 
transformasional 
Kepemimpinan 
transformasional adalah 
pemimpin yang 
mengkomunikasikan visi 
kolektifnya kepada para 
bawahannya untuk 
menyampingkan 
kepentingan sendiri dan 
lebih mementingkan 
kepentingan kelompok. 
Pengaruh ideal 
(idealized 
influence), 
Inspirasional 
motivasi 
(inspirational 
motivation) 
Stimulasi 
intelektual 
(intellectual 
stimulation) dan 
Pertimbangan 
individual 
(individualized 
consideration)  
Definisi: 
Avey, 
Hughes, 
Norman, 
& 
Luthans, 
(2008) 
 
Indikator: 
Bass et al., 
(2003) 
 
 
 
Dukungan 
organisasi yang 
dirasakan (POS) 
Dukungan organisasi yang 
dirasakan (POS) adalah 
sebuah keyakinan 
karyawan bahwa 
Keadilan 
(fairness)  
Definisi: 
(Dawley et 
al., 2008; 
Robbins & 
 
 
 
 
organisasi menghormati 
dan menghargai 
kontribusinya serta peduli 
terhadap kesejahteraannya. 
Dukungan 
supervisor 
(supervisor 
support) 
Penghargan 
organisasi 
(organizational 
rewards)  
Kondisi kerja 
yang 
menguntungkan 
(favorable job 
conditions) 
Judge, 
2015; 
Simosi, 
2012). 
 
Indikator: 
Rhoades 
& 
Eisenberge
r, (2002) 
Employee 
engagement 
Keterlibatan pribadi adalah 
sebuah kerja simultan dan 
ekspresi dari “diri yang 
disukai” dimana 
mempromosikan koneksi 
untuk bekerja dan orang 
lain, kehadiran pribadi 
(fisik, kognitif, dan 
emosioanl) dan aktif serta 
penuh kinerja. 
Semangat 
Dedikasi 
Absorpsi  
Definisi: 
Kahn 
(1990) 
 
Indikator: 
Salanova 
et al., 
(2011) 
Komitmen 
organisasi 
Komitmen organisasi 
sebagai sejauh mana 
karyawan memihak 
organisasi dan tujuan-
tujuan organisasi serta 
keinginannya untuk tetap 
mempertahankan 
keanggotaannya dalam 
suatu organisasi. 
Affective 
commitment, 
Continuance 
commitment, 
and 
Normative 
commitment  
Definisi: 
Robbins & 
Judge 
(2009: 
100) 
Indikator: 
Allen, N. 
J. Dan 
Meyer, 
(2000) 
 
3.8 Instrumen Penelitian 
Dalam penelitian ini peneliti menggunakan instrumen penelitian yang 
berupa instrumen pengumpulan data dan instrumen pengukuran varibel yang 
diteliti. Instrumen pengumpulan data adalah suatu alat bantu yang digunakan oleh 
 
 
 
 
peneliti untuk mengumpulkan data agar lebih sistematis dan mudah (Arikunto, 
2004). Peneliti menggunakan metode instrumen pengumpulan data yaitu angket 
atau kuesioner. Angket atau kuesioner adalah sebuah set pertanyaan tersusun 
secara sistematis dan standar (J., 2000). 
Instrumen pengukuran variabel peneliti menggunakan skala interval untuk 
mengukur respon objek. Skala interval yang digunakan yaitu skala 1-10, hal 
tersebut dikarenakan untuk memudahkan responden dalam memberikan penilaian 
atau pendapat sangat tidak setuju sampai sangat setuju, dengan kata lain 
mengukur tanggapan baik-buruknya dalam suatu pernyataan dalam bentuk nilai 
angka 1-10. Berikut ini adalah bentuk rentang penilaian dalam skala interval yang 
menunjukkan skor 1-10: 
Sangat tidak setuju 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Sangat setuju 
 
3.9 Teknik Analisis Data 
Analisis data dilakukan untuk menjawab rumusan masalah dan hipotesis 
yang sudah diajukan oleh peneliti. Hasil analisis data selanjutnya diintepretasikan 
dan dibuatkan kesimpulan. Alat analisis yang akan digunakan untuk pengolahan 
data yang dilakukan dalam penelitian ini menggunakan aplikasi SPSS for 
windows.  
1. Uji kualitas Data 
Item-item pertanyaan dalam kuesioner perlu diuji apakah benar-benar 
merupakan ukuran yang tepat. Sehingga untuk mengetahui apakah kuesioner 
 
 
 
 
layak atau tepat dilakukan uji sebagai berikut: 
a. Uji Validitas  
Uji Validitas adalah uji tentang kemampuan suatu kesioner sehingga benar-
benar dapat mengukur apa yang ingin diukur. Selain itu, validitas dapat juga 
dikatakan suatu ukuran yang menunjukkan tingkat-tingkat kevalidan suatu 
instrumen.  
Kriteria untuk melihat apakah kuesiner valid atau tidak dapat dilihat dari 
nilai r hitung lebih besar dari pada r tabel (r hitung > r tabel), maka dikatakan 
valid. Tingkat signifikan yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebesar 0,05 
atau 5% (Ghozali, 2013). 
b. Uji Realibilitas  
Uji Realibilitas adalah uji yang digunakan untuk mengukur suatu kesioner 
yang merupakan indikator dari suatu variabel. Suatu kesioner dikatakan reliabel 
atau handal apabila jawaban-jawaban seseorang konsisten.  
Kriteria untuk melihat apakah reliabel atau tidaknya kuesioner dapat dilihat 
dari nilai Cronbach Alpha lebih besar dari 0,6 (Cronbach Alpha > 0,6) (Ghozali, 
2013). 
2. Analisis jalur (Path Analysis) 
Analisis jalur ini digunakan untuk menguji pengaruh variabel intervening. 
Analisis jalur merupakan perluasan dari analisis linier berganda, dimana analisis 
jalur untuk menaksir hubungan kausalitas antar variabel yang telah ditetapkan 
 
 
 
 
sebelumnya berdasarkan teori. Penggunaan analisis jalur menentukan pola 
hubungan antara tiga atau lebih variabel dan tidak dapat digunakan untuk 
mengkonfirmasi atau menolak hipotesis kausalitas imajiner (Ghozali, 2013).  
Persamaan yang digunakan dalam analisis ini yaitu: 
 
 
 
 
Keterangan: 
Z = Employee Engagement 
Y = Komitmen Organisasi 
 = Konstanta  
 = Koefisien Regresi 
X1 = Kepemimpinan Transformasional 
X2 = Perceive Organizational Support 
 
a. Uji Asumsi Klasik 
Uji ini dilakukan untuk mengetahui bahwa data yang diperoleh adalah sah 
(tidak dapat penyimpangan). Untuk meyakinkan bahwa persamaan garis regresi 
yang diperoleh adalah linear dan dapat dipergunakan valid untuk mencari 
peramalan, maka akan dilakukan uji asumsi klasik sebagai berikut: 
1) Uji Multikolinearitas 
Sumodiningrat (2007) multikolinearitas ini digunakan untuk menunjukkan 
adanya hubungan linear diantara variabel-variabel bebas dalam model regresi. 
 
 
 
 
Pendeteksian multikolinearitas dapat dilihat dari nilai Variane Inflation Factor 
(VIF) dan tolerance dalam tabel coefficients. Nilai cut off yang umum dipakai 
untuk menunjukkan tidak adanya multikolinearitas apabila nilai tolerance > 0,1 
dan VIF < 10. 
2) Uji Heteroskedastisitas 
Astuti (2016) mengatakan uji hereroskedastisitas bertujuan untuk menguji 
apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu 
pengamatan ke pengamatan lain. Pengujian ini dapat dideteksi dengan melihat 
histrogram Unstandardized predicted value apabila dalam histogram tidak ada 
pola yang jelas (titik-titik menyebar) maka tidak terjadi heteroskedastisitas.  
3) Uji Normalitas 
Astuti (2016) mengatakan bahwa uji normalitas dilakukan untuk 
mengetahui apakah residual telah mengikuti distribusi normal atau tidak. Untuk 
mengetahui apakah berdistribusi normal atau tidak apabila residual terdistribusi 
dengan normal yaitu memiliki tingkat signifikansi diatas 0,05 atau 5% (Ghozali, 
2005). 
b. Uji Kelayakan Model 
Uji kelayakan model ini dilakukan untuk melihat apakah model yang 
dianalisis mempunyai tingkat kelayakan yang tinggi, dimana variabel yang 
digunakan dalam model mampu menjelaskan fenomena yang dianalisis. Pengujian 
ini dapat dengan cara sebagai berikut: 
 
 
 
 
 
1) Koefisien Determinasi (Adjusted R2) 
Koefisien ini digunakan untuk menggambarkan kemampuan model dalam 
menjelaskan variasi yang terjadi dalam variabel dependen. Koefisien determinasi 
ini diperoleh dengan rumus (Ferdinand, 2014): 
  
Nilai R
2
 adalah antara nol dan satu. Model yang baik menginginkan angka 
R
2
 yang tinggi. Nilai R
2
 yang mendekati 1 berarti variabel independen 
memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi 
variabel (Ghozali, 2013). 
2) Uji F 
Uji F ini dilakukan untuk mengetahui kesesuaian model regresi yang 
digunakan. Uji ketepatan model bertujuan untuk mengetahui apakah perumusan 
model tepat. Uji ini dilakukan dengan membandingkan signifikansi nilai F 
(Ferdinand, 2014).  
 
Apabila nilai F hitung > F tabel, maka model yang dirumuskan sudah tepat 
(Ghozali, 2013).  
 
 
 
 
 
 
c. Uji Hipotesis 
Uji hipotesis ini dilakukan untuk menyatakan bahwa koefisien regresi dari 
model adalah signifikan atau tidak sama dengan nol. Uji hipotesisi ini dilakukan 
dengan uji-t dimana akan menghasilkan t hitung. Uji t digunakan untuk menguji 
apakah pernyataan hipotesis yang dibangun benar. Berikut rumusan hipotesis Nol 
dan hipotesis alternatif: 
Ho : b = 0 (besarnya b tidak berbeda dari nol, maka pengaruh X terhadap Y 
sebesar nol, atau tidak ada) 
Ha: b     0  (besarnya b tidak sama dengan nol, maka pengaruh X terhadap Y 
tidak nol, atau pengaruh itu memang ada)  
Perhitungan uji t dapat menggunakan rumus sebagai berikut: 
 
Keterangan: 
b = nilai parameter, Sb = standar error dari b 
d. Sobel Test 
Sobel test digunakan untuk menguji apakah pengaruh variabel intervening 
yang dihasilkan pada analisis jalur signifikan atau tidak. Sobel test menghendaki 
asumsi jumlah sampel besar dan nilai koefisien mediasi berdistribusi normal. Uji 
sobel dilakukan dengan cara menguji kekuatan pengaruh tidak langsung X1 dan 
X2 (kepemimpinan transformasional dan perceive organizational support) ke Y 
 
 
 
 
(komitmen organisasi) melalui mediasi Z (employee engagement), dihitung 
dengan cara mengalikan jalur (Ghozali, 2013): 
a. X1     Z (a) 
Z    Y (b) 
b. X2    Z (c) 
Z    Y (d=b) 
Jadi koefisien ab =  cd = (c-c’), dimana c adalah pengaruh X terhadap Y 
tanpa mengontrol Z, sedangkan c’ adalah koefisien pengaruh X terhadap Y setelah 
mengontrol Z. standar eror a dan b ditulis sa dan sb, standar eror c dan d ditulis 
dengan sc dan sc. Dan besarnya standar eror pengaruh tidak lansung (indirect 
effect) ab adalah Sab, cd adalah scd yang dihitung dengan rumus: 
  sab =   (untuk jalur 1)  
scd =   (untuk jalur 2) 
Keterangan: 
  = standar error dari koefisien indirect effect 
a
2
,c
2
 = unstandarized beta profitabilitas dan keputusan investasi (X) 
sa
2
,sc
2
 = Standar error profitabilitas dan keputusan investasi (X) 
b
2
,d
2 
= unstandarized beta kebijakan dividen (Z) 
sb
2
,sd
2
 = standar error kebijakan dividen (Z) 
Untuk menguji signifikansi pengaruh tidak langsung, maka kita perlu 
 
 
 
 
menghitung nilai t dari koefisien ab dengan rumus sebagai berikut: 
t =    
Keterangan: 
t = nilai t hitung dalam statistik 
a = unstandardized beta kepemimpinan transfomrasional (X) 
b = unstandardized beta employee engagement (Z) 
sab = standar error dari koefisien indirect effect 
Apabila nilai t hitung > t tabel dengan tingkat signifikansi 0,05, maka 
dapat disimpulkan bahwa koefisien mediasi terdapat pengaruh mediasi dalam 
model (Ghozali, 2016).  
 
 
BAB IV 
ANALISIS DAN PEMBAHASAN 
 
 
 
4.1 Gambaran Umum Penelitian 
 
SFA Group merupakan perusahaan yang bergerak di dua bidang yaitu SFA 
Toserba dan SFA Steak & Resto. Awal mula SFA Group dimulai dengan 
dibukanya SFA Toserba di Karanganyar sejak 25 Oktober 2003 silam. SFA 
Toserba didirikan karena melihat adanya kebutuhan masyarakat yang belum dapat 
terpenuhi dengan jumlah toko yang ada pada waktu tersebut. Selain SFA Toserba, 
melihat kebutuhan masyarakat akan pangan kami sediakan pula melalui SFA 
Steak & Resto yang bermula tahun 2005. SFA Steak & Resto sendiri selalu 
belajar dan mengemang diri. 
SFA Group baik melalui Toserba maupun Resto hadir dengan harapan 
dapat memenuhi kebutuhan masyarakat sekitar juga agar dapat menyerap tenaga 
kerja. Dengan mendasarkan pada nilai-nilai SFA, kami selalu berusaha untuk 
dapat memberikan pelayanan terbaik dengan menyediakan dan menjaga kualitas 
produk yang tinggi dan menerapkan integritas yang tinggi, selalu bersikap inovatif 
dan mengutamakan kerjasama. 
Sadar bahwa segala yang dilakukan tak terlepas dari kuasa-Nya, bahwa kita 
hidup tak sendiri, bahwa kita hidup harus saling berbagi. Karena sebaik-baik 
manusia adalah manusia yang bermanfaat bagi yang lain. Hal tersebut yang ingin 
kami tekankan pada seluruh karyawan, seluruh lapisan manajemen, seluruh 
 
 
 
 
keluarga besar SFA bahwa jika kita ingin sukses tidak hanya sukses sendirian 
saja, tapi sukses dan bermanfaat bagi orang lain. 
4.2 Karakteristik Responden 
 
Pada pembahasan karakteristik responden penelitian ini dapat diketahui 
gambaran tentang besar dan kecilnya persentase jumlah responden berdasarkan 
jenis kelamin dan status karyawan. Adapun hasilnya adalah sebagai berikut: 
1. Jenis kelamin Responden 
 
Perbedaan jenis kelamin dapat menjadi pembeda bagi seseorang dalam 
memutuskan untuk berkomitmen bekerja pada suatu organisasi atau perusahaan. 
Pertimbangan cara berfikir antara laki-laki dan perempuan sangatlah berbeda. 
Berdasarkan data penelitian yang dilakukan dengan penyebaran kuesioner, maka 
diperoleh data tentang karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin pada 
tabel sebagai berikut: 
Tabel 4.1 
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
 
Jenis kelamin 
 Frequency Percent Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 
Laki-laki 29 61,7 61,7 61,7 
Perempuan 18 38,3 38,3 100,0 
Total 47 100,0 100,0  
Sumber: Data Primer Diolah Tahun 2019 
 
Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa responden terbanyak 
dalam penelitian ini adalah laki-laki yaitu 29 orang (61,7%), sedangkan 
 
 
 
 
perempuan hanya 18 orang (38,3%). 
2. Status Karyawan  
Berdasarkan data penelitian yang dilakukan dengan penyebaran kuesioner, 
maka diperoleh data tentang karakteristik responden berdasarkan status karyawan 
pada tabel sebagai berikut: 
Tabel 4.2 
Data Responden Berdasarkan Status Karyawan 
 
Status karyawan 
 Frequency Percent Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 
Tetap 33 70,2 70,2 70,2 
Part 
Time 
14 29,8 29,8 100,0 
Total 47 100,0 100,0  
Sumber: Data Primer Diolah Tahun 2019 
 
Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa jumlah pegawai tetap 
memiliki persentase terbanyak yaitu sebesar 70,2% dan persentase pegawai part 
time sebesar 29,8%. 
4.3 Pengujian dan Hasil Analisis Data 
 
4.3.1. Uji kualitas Data 
1. Uji Validitas 
Pengujian validitas dilakukan pada empat variabel utama dalam penelitian 
ini, yaitu kepemimpinan transformasional, POS, employee engagement, dan 
komitmen organisasi. Teknik yang dipakai yaitu melakukan korelasi antar 
 
 
 
 
skor butir pernyataan dengan total skor kontruk atau variabel. Teknik ini 
membandingkan nilai rhitung dengan rtabel, rtabel dicari pada signifikansi 0,05 
dengan uji 2 sisi dan jumlah data (n) = 47, df = n-2, maka didapat rtabel sebesar 
0,2876. 
Tabel 4.3 
Hasil Item-Total Statistics Kepemimpinan Transformasional 
 
 
Corrected Item-Total 
Correlation 
 
rtabel 
 
Keterangan 
kpt1 0,701 0,2876 Valid 
kpt2 0,711 0,2876 Valid 
kpt3 0,805 0,2876 Valid 
kpt4 0,805 0,2876 Valid 
kpt5 0,798 0,2876 Valid 
kpt6 0,698 0,2876 Valid 
kpt7 0,437 0,2876 Valid  
kpt8 0,800 0,2876 Valid  
Sumber: Data Primer Diolah Tahun 2019 
 
Dari tabel diatas hasil uji validitas dapat dilihat dari nilai Corrected Item-Total 
Correlation bahwa semua pernyataan menunjukkan rhitung > rtabel maka pernyataan 
yang diajukan adalah valid.  
Tabel 4.4 
Hasil Item-Total Statistics Perceive Organisasi Support(POS) 
 Corrected Item-Total 
Correlation 
rtabel Keterangan 
pos1 0,539 0,2876 Valid 
pos2 0,664 0,2876 Valid 
pos3 0,553 0,2876 Valid 
pos4 0,724 0,2876 Valid 
pos5 0,583 0,2876 Valid 
pos6 0,598 0,2876 Valid 
pos7 0,675 0,2876 Valid  
Sumber: Data Primer Diolah Tahun 2019 
 
 
 
 
Dari tabel diatas hasil uji validitas dapat dilihat dari nilai Corrected Item-Total 
Correlation bahwa semua pernyataan menunjukkan rhitung > rtabel maka pernyataan 
yang diajukan adalah valid.  
Tabel 4.5 
Hasil Item-Total Statistics Employee Engagement 
 
 
Corrected Item-Total 
Correlation 
rtabel Keterangan 
ee1 0,319 0,2876 Valid 
ee2 0,631 0,2876 Valid 
ee3 0,795 0,2876 Valid 
ee4 0,669 0,2876 Valid 
ee5 0,431 0,2876 Valid 
Sumber: Data Primer Diolah Tahun 2019 
 
Dari tabel diatas hasil uji validitas dapat dilihat dari nilai Corrected Item-Total 
Correlation bahwa semua pernyataan menunjukkan rhitung > rtabel maka pernyataan 
yang diajukan adalah valid.  
Tabel 4.6 
Hasil Item-Total Statistics Komitmen Organisasi 
 
Corrected Item-Total 
Correlation 
rtabel Keterangan 
Ko1 0,303 0,2876 Valid 
Ko2 0,520 0,2876 Valid 
Ko3 0,507 0,2876 Valid 
Ko4 0,807 0,2876 Valid 
Ko5 0,723 0,2876 Valid 
Sumber: Data Primer Diolah Tahun 2019 
 
 
 
 
Dari tabel diatas hasil uji validitas dapat dilihat dari nilai Corrected Item-Total 
Correlation bahwa semua pernyataan menunjukkan rhitung > rtabel maka pernyataan 
yang diajukan adalah valid.  
2. Uji Realibilitas  
Pengujian reliabilitas data dilakukan dengan uji statistik Cronbach’s 
Alpha. Hasil pengujian realibilitas kuesioner ditampilkan dalam tabel berikut: 
Tabel 4.7 
Hasil Reliability Statistics 
Variabel Cronbach’s 
Alpha 
Nilai 
Cut Off 
Keterangan 
Kepemimpinan 
Transformasional 0,904 0,6 Reliabel 
Perceive Organizational 
Support 0,851 0,6 Reliabel 
Employee Engagement 0,776 0,6 Reliabel 
Komitmen Organisasi 0,736 0,6 Reliabel 
Sumber: Data Primer Diolah Tahun 2019 
Tabel diatas menunjukkan bahwa nilai Cronbach’s Alpha keempat variabel 
yaitu variabel kepemimpinan transformasional, perceive organizational support, 
employee engagement, dan komitmen organisasi diatas 0,6. Sehingga dapat 
disimpulkan data yang digunakan sudah handal untuk digunakan.  
 
 
 
 
 
 
 
4.3.2 Analisis jalur (Path Analysis) 
a. Uji Asumsi Klasik 
1) Uji Multikolinearitas 
Uji multikolinearitas digunkan untuk mengetahui korelasi antar variabel 
independen. Model regresi yang baik adalah model yang tidak terdapat korelasi 
antara variabel independen atau korelasi antarvariabel independennya redah. 
Keberadaan multikolinearitas dideteksi dengan Varians Inflating Factor (VIF) < 
10 dan nilai tolerance > 0,1. Hasil uji multikolinearitas tersaji pada tabel berikut 
ini: 
Tabel 4.8 
Tabel Hasil Uji Multikolinearitas Model 1 
Variabel Tolerance Cut Off VIF Cut Off Keterangan 
Kepemimpinan 
Transformasional 0,433 >0,1 2,309 < 10 
Tidak Terdapat 
Multikolinearitas 
Perceive 
Organizational 
Support 
0,420 >0,1 2,379 < 10 
Tidak Terdapat 
Multikolinearitas 
Employee 
Engagement 0,501 >0,1 1,994 < 10 
Tidak Terdapat 
Multikolinearitas 
Sumber: Data Primer Diolah Tahun 2019 
Dari tabel diatas hasil uji multikolinearitas model 1 dapat dilihat bahwa 
nilai tolerance setiap variabel lebih besar dari nilai cut off yaitu > 0,1. VIF setiap 
variabel menunjukkan lebih kecil dari < 10. Kesimpulan dari uji multikolinearitas 
adalah tidak terjadi korelasi antar variabel independen. 
 
 
 
 
Tabel 4.9 
Tabel Hasil Uji Multikolinearitas Model 2 
Variabel Tolerance Cut Off VIF Cut Off Keterangan 
Kepemimpinan 
Transformasional 0,487 > 0,1 2,054 < 10 
Tidak Terdapat 
Multikolinearitas 
Perceive 
Organizational 
Support 
0,487 > 0,1 2,054 < 10 
Tidak Terdapat 
Multikolinearitas 
Sumber: Data Primer Diolah Tahun 2019 
Dari tabel diatas hasil uji multikolinearitas model 2 dapat dilihat bahwa 
nilai tolerance setiap variabel lebih besar dari nilai cut off yaitu > 0,1. VIF setiap 
variabel menunjukkan lebih kecil dari < 10. Kesimpulan dari uji multikolinearitas 
adalah tidak terjadi korelasi antar variabel independen. 
2) Uji Heteroskedastisitas 
Tabel 4.10 
Hasil Uji Heteroskedastisitas Model 1 
Coefficients
a
 
Model  Unstandardized 
Coefficients 
Standardi
zed 
Coefficie
nts 
t Sig. 
B Std. 
Error 
Beta   
 
 
1 
(Constant) 1,708 2,629  0,650 0,519 
KEPEMIMPINANT
RANSORMASION
AL 
-0,018 0,043 -0,094 -0,410 0,684 
POS 0,063 0,057 0,260 1,121 0,269 
EMPLOYEEENGA
GEMENT 
-0,037 0,081 -0,098 -0,460 0,648 
Sumber: Data Primer Diolah Tahun 2019 
 
 
 
 
Dari tabel coefficients diatas dapat dilihat bahwa nilai signifikansi 
kepemimpinan transormasional, POS, dan employee engagement sebesar 0,684; 
0,269; 0,648, dimana ketiga variabel mempunyai nilai signifikansi (Sig.) > 0,05 
maka tidak terjadi gelaja heteroskedastisitas. Dari ketiga variabel tampak bahwa 
tidak ada gejala heteroskedastisitas. 
Tabel 4.11 
Hasil Uji Heteroskedastisitas Model 2 
Coefficients
a
 
 
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standar
dized 
Coeffic
ients 
t Sig. 
B Std. 
Error 
Beta 
1 
(Constant) 3,365 2,525  1,333 0,189 
KEPEMIMPINAN
TRANSORMASIO
NAL 
-0,007 0,045 -0,033 -0,152 0,880 
POS -0,007 0,058 -0,026 -0,122 0,903 
Sumber: Data Primer Diolah Tahun 2019 
Dari tabel coefficients diatas dapat dilihat bahwa nilai signifikansi 
kepemimpinan transormasional, POS sebesar  0,880; 0,903, dimana kedua 
variabel mempunyai nilai signifikansi (Sig.) > 0,05 maka tidak terjadi gelaja 
heteroskedastisitas. Dari kedua variabel tampak bahwa tidak ada gejala 
heteroskedastisitas. 
3) Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk mengujiapakah dalam model penelitian data 
berdistribusi secara normal. Uji normalitas data dalam penelitian ini menggunakan 
 
 
 
 
pengujian One-Sample Kolmogorov Smirnov test yang terdapat dalam program 
SPSS 20 for windows. Data dikatakan berdistribusi normal apabila residual 
terdistribusi dengan normal yaitu memiliki tingkat signifikansi diatas 0,05 atau 
5% (Ghozali, 2005). 
Tabel 4.12 
Hasil Uji Normalitas Model 1 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 
 Unstandardiz
ed Residual 
N 47 
Normal Parameters
a,b
 
Mean 0E-7 
Std. 
Deviation 
3,20537742 
Most Extreme 
Differences 
Absolute 0,109 
Positive 0,062 
Negative -0,109 
Kolmogorov-Smirnov Z 0,750 
Asymp. Sig. (2-tailed) 0,627 
Sumber: Data Primer Diolah Tahun 2019 
Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa asymp. Sig (2-tailed) sebesar 
0,627 lebih besar dari 0,05. Maka sesuai dengan dasar pengambilan keputusan 
dalam uji normalitas kolmogorov-smirnov diatas, dapat disimpulkan bahwa data 
berdistribusi normal. Dengan demikian asumsi atau persyaratan normalitas dalam 
model regresi sudah terpenuhi. 
 
 
 
 
 
 
 
Tabel 4.13 
Hasil Uji Normalitas Model 2 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardized 
Residual 
N 47 
Normal Parameters
a,b
 
Mean 0E-7 
Std. 
Deviation 
3,11364533 
Most Extreme 
Differences 
Absolute 0,068 
Positive 0,068 
Negative -0,062 
Kolmogorov-Smirnov Z 0,469 
Asymp. Sig. (2-tailed) 0,981 
Sumber: Data Primer Diolah Tahun 2019 
Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai asymp. Sig (2-tailed) 
sebesar 0,981 lebih besar dari 0,05. Maka sesuai dengan dasar pengambilan 
keputusan dalam uji normalitas kolmogorov-smirnov diatas, dapat disimpulkan 
bahwa data berdistribusi normal. Dengan demikian asumsi atau persyaratan 
normalitas dalam model regresi sudah terpenuhi. 
b. Uji Kelayakan Model 
1. Koefisien Determinasi (Adjusted R2) 
Tabel 4.14 
Hasil Uji Koefisien Determinasi (Adjusted R
2
) Model 1 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 0,769
a
 0,592 0,563 3,315 
Sumber: Data Primer Diolah Tahun 2019 
 
 
 
 
Tabel Model Summary Model 1 adalah ringkasan dari model dimana, 
Adjusted R Square menyatakan nilai koefisien determinasi (Adjusted R
2
). Dalam 
hal ini Adjusted R
2 
sebesar 0,563 atau 56,3% yang artinya hubungan antara y, 
x1,x2, dan z dapat dijelaskan sebesar 56,3%. Hubungan ini akan sempurna (100%) 
atau mendekati apabila ada variabel independen lain dimasukkan kedalam model. 
Dengan kata lain, kepemimpinan transformasional, POS, dan empolyee 
engagement memberikan pengaruh bersama sekitar 56,3% terhadap komitmen 
organisasi.  
Tabel 4.15 
Hasil Uji Koefisien Determinasi (Adjusted R
2
) Model 2 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 0,706
a
 0,499 0,476 3,184 
Sumber: Data Primer Diolah Tahun 2019 
Tabel Model Summary Model 2 adalah ringkasan dari model dimana, 
Adjusted R Square menyatakan nilai koefisien determinasi (Adjusted R
2
). Dalam 
hal ini Adjusted R
2 
sebesar 0,476 atau 47,6% yang artinya hubungan antara z, x1, 
dan x2 dapat dijelaskan sebesar 47,6%. Hubungan ini akan sempurna (100%) atau 
mendekati apabila ada variabel independen lain dimasukkan kedalam model. 
Dengan kata lain, kepemimpinan transformasional dan POS memberikan 
pengaruh bersama sekitar 47,6% terhadap employee engagement.  
2. Uji F 
Uji F merupakan pengujian bersama-sama variabel independen yang 
dilakukan untuk melihat variabel independen secara keseluruhan terhadapvariabel 
 
 
 
 
dependen. Dengan menggunakan sigifikansi 5% dan perbandingan F hitung > F tabel. 
Tabel 4.16 
Hasil Uji F Model 1 
ANOVA
a
 
Model 
Sum of 
Squares df 
Mean 
Square F Sig. 
1 Regression 684,695 3 228,232 20,765 ,000
b
 
Residual 472,624 43 10,991   
Total 1157,319 46    
Sumber: Data Primer Diolah Tahun 2019 
Dari hasil analisis regresi diatas diketahui p-value = 0 atau sig sebesar 
0,000 dimana lebih kecil dari 0,05. Ini berarti tolak hipotesis awal yang 
menyatakan bahwa parameter model regresi tidak layak berada dalam model. 
Dengan kata lain adalah bahwa model yang sudah dibuat sudah tepat. Fhitung > 
Ftabel, dimana F tabel sebesar 2,79. Sehingga disimpulkan bahwa model yang 
sudah dibuat sudat tepat.  
Tabel 4.17 
Hasil Uji F Model 2 
ANOVA
a
 
Model 
Sum of 
Squares df 
Mean 
Square F Sig. 
1 Regression 443,359 2 221,679 21,872 ,000
b
 
Residual 445,960 44 10,135   
Total 889,319 46    
Sumber: Data Primer Diolah Tahun 2019 
Dari hasil analisis regresi diatas diketahui p-value = 0 atau sig sebesar 
0,000 dimana lebih kecil dari 0,05. Ini berarti tolak hipotesis awal yang 
menyatakan bahwa parameter model regresi tidak layak berada dalam model. 
 
 
 
 
Dengan kata lain adalah bahwa model yang sudah dibuat sudah tepat. Fhitung > 
Ftabel, dimana F tabel sebesar 2,79. Sehingga disimpulkan bahwa model yang 
sudah dibuat sudat tepat. 
c. Uji Hipotesis Analisis Jalur 
Analisis jalur ini digunakan untuk menguji pengaruh variabel intervening. 
Analisis jalur merupakan perluasan dari analisis linier berganda, dimana analisis 
jalur untuk menaksir hubungan kausalitas antar variabel yang telah ditetapkan 
sebelumnya berdasarkan teori.  
Tabel 4.18 
Ringkasan Koefisien Jalur 
Variabel B 
Std. Error 
t Sig. Keterangan 
KPT-KO 0,301 0,084 3,581 0,001 Signifikan 
KPT-EE 0,178 0,076 2,340 0,024 Signifikan 
EE-KO 0,605 0,157 3,854 0,000 Signifikan 
POS-EE 0,258 0,098 2,640 0,011 Signifikan 
POS-KO -0,208 0,109 -1,897 0,065 Tidak signifikan 
Sumber: Data Primer Diolah Tahun 2019 
Besarnya e1 pada persamaan model 1 yang merupakan pengaruh variabel 
lain terhadap employee engagement   . Besarnya nilai e2 
pada persamaan model 2 yang merupakan pengaruh variabel lain terhadap 
komitmen organisasi dihitung dengan  
. Berdasarkan tabel ringkasan koefisien jalur dan 
perhitungan e1 dan e2 di atas maka di dapatkan persamaan structural sebagai 
berikut: 
 
 
 
 
a.   
b.  
Berikut ini adalah diagram jalur dari persamaan struktural diatas: 
Gambar 4.1 
Model Diagram Jalur 
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      0,258     
        -0,208 
 
Dari tabel ringkasan koefisien jalur di atas dapat dilihat bahwa KPT 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap KO dengan koefisien regresi 0,301, 
sedangkan pengaruh tidak langsung terhadap KO melalui EE dapat dihitung 
dengan 0,178 x 0,605 = 0,108. Total pengaruh KPT ke KO adalah sebesar 0,301+ 
0,108 = 0,409. 
 POS berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap KO dengan 
koefisien regresi sebesar -0,208, sedangkan pengaruh POS terhadap KO melalui 
EE dapat dihitung dengan 0,258 x 0,605 = 0,156. Total pengaruh POS ke KO 
adalah sebesar -0,208 + 0,156 = -0.052. 
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d. Hasil Analisis Uji Sobel 
Pada penelitian ini terdapat variabel mediasi (intervening) yang 
diproyeksikan oleh kepemimpinan transformasional. Uji sobel dilakukan dengan 
menguji kekuatan pengaruh tidak langsung kepemimpinan transformasional 
(KPT) dan perceive organizational support (POS) ke komitmen organisasi (KO) 
melalui variabel mediasi employee engagement (EE). Dihitung dengan cara 
mengalikan jalur: 
1) KPT   EE = 0,178 (a) 
EE  KO = 0,605 (b) 
2) POS  EE = 0,258 (c) 
EE  KO = 0,605 (d=b) 
Jadi koefisien ab = cd = (c-c’), dimana c adalah pengaruh KPT dan POS 
terhadap KO tanpa mengkontrol EE, sedangkan c’ adalah koefisien pengaruh KPT 
dan POS terhadap KO setelah mengkontrol EE. Standar eror a dan b ditulis 
dengan sa dan sb, standar eror c dan d ditulis dengan sc dan sd. Dan besarnya 
standar eror pengaruh tidak langsung (indirect eefect) ab adalah sab, cd adalah scd 
yang dihitung dengan rumus: 
a. Perhitungan jalur 1 
sab =  
       
      
 
 
 
 
     = 0,050 
b. Perhitungan jalur 2 
scd =  
  
 =    
= 0,07 
Untuk menguji signifikansi pengaruh tidak langsung, maka kita perlu 
menghitung nilai t dari koefisien ab dan cd dengan rumus sebagai berikut: 
a) Jalur 1 
 
 = 2,1538 
b) Jalur 2 
 
 =  2,2298 
Dari perhitungan nilai t statistik untuk jalur 1 diatas dapat dilihat bahwa 
untuk jalur 1 nilai thitung sebesar 2,141 lebih besar dari ttabel, maka dapat 
disimpulkan bahwa koefisien mediasi 0,178 signifikan yang berarti terdapat 
pengaruh mediasi.  
 
 
 
 
Untuk jalur 2 nilai t hitung sebesar 2,2298 lebih besar dari t tabel, maka 
dapat disimpulkan bahwa koefisien mediasi 0,258 tidak signifikan yang berarti 
tidak ada pengaruh mediasi.  
e. Pengujian Hipotesis  
Uji hipotesisi ini dilakukan dengan uji-t dimana akan menghasilkan t hitung. 
Uji t digunakan untuk menguji apakah pernyataan hipotesis yang dibangun benar. 
Nilai yang digunakan untuk menerima hipotesisis yairu apabilai thitung > ttabel. Hasil 
ttabel diperoleh dari perhitungan df = N – K jadi df = 47 – 4 = 43 dan signifikansi 
0,025 (dua sisi). Sehingga pada penelitian ini nilai ttabel sebesar  2,01669.  
Tabel 4.19 
Uji t Model 1 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardi
zed 
Coefficie
nts 
t Sig. B 
Std. 
Error Beta 
1 (Constant) 8,428 5,076  1,660 0,104 
KEPEMIMPINA
NTRANSORMA
SIONAL 
0,301 0,084 0,530 3,581 0,001 
POS -0,208 0,109 -0,285 -1,897 0,065 
EMPLOYEEEN
GAGEMENT 
0,605 0,157 0,530 3,854 0,000 
Sumber: Data Primer Diolah Tahun 2019 
 
 
 
 
 
 
 
Tabel 4.20 
Uji t Model 2 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B 
Std. 
Error Beta 
1 (Constant) 16,061 4,230  3,797 0,000 
KEPEMIMPINA
NTRANSORMA
SIONAL 
0,178 0,076 0,358 2,340 0,024 
POS 0,258 0,098 0,404 2,640 0,011 
Sumber: Data Primer Diolah Tahun 2019 
1) Kepemimpinan Transformasional Berpengaruh Signifikan Terhadap 
Komitmen Organisasi 
Dari tabel 4.20 diatas dapat dilihat bahwa pada variabel kepemimpinan 
transformasional nilai signifikansi sebesar 0,001 dan nilai thitung sebesar 3,581. Hal 
tersebut menunjukkan nilai thitung lebih besar dari ttabel dimana terlihat bahwa 3,581 
> 2,01669. Hasil analisis pada penelitian ini menunjukkan bahwa kepemimpinan 
transformasional berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi, sehingga 
H1 diterima. 
2) Kepemimpinan Transformasional Berpengaruh Signifikan Terhadap 
Employee Engagement 
Pada tabel 4.21 variabel kepemimpinan transformasional nilai signifikansi 
sebesar 0,024 dan nilai t hitung sebesar 2,340. Hal tersebut menunjukkan bahwa 
nilai thitung lebih besar dari ttabel dimana terlihat bahwa 2,340 > 2,01669. Hasil 
 
 
 
 
analisis pada penelitian ini menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional 
berpengaruh signifikan terhadap employee engagement, sehingga H2 diterima. 
3) Employee Engagement Berpengaruh Signifikan Terhadap Komitmen 
Organisasi 
Dari tabel 4.20 diatas dapat dilihat bahwa pada variabel employee 
engagement nilai seignifikansi sebesar 0,000 dan thitung  sebesar 3,854. Hal 
tersebut menunjukkan bahwa nilai thitung lebih besar dari ttabel dimana terlihat 
bahwa 3,854 > 2,01669. Hasil analisis pada penelitian ini menunjukkan bahwa 
employee engagement berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi, 
sehingga H3 diterima. 
4) POS  Berpengaruh Signifikan Terhadap Employee Engagement 
Pada tabel 4.21  variabel POS nilai signifikansi sebesar 0,011 dan nilai t 
hitung sebesar 2,640. Hal tersebut menunjukkan bahwa nilai thitung lebih besar dari 
ttabel dimana terlihat bahwa 2,640 > 2,01669. Hasil analisis pada penelitian ini 
menunjukkan bahwa  POS  berpengaruh signifikan terhadap employee 
engagement dengan demikian H4 diterima.  
5) POS berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi 
Dari tabel 4.20 diatas dapat dilihat bahwa pada variabel POS nilai 
signifikansi sebesar 0,065 dan nilai thitung sebesar -1,897. Hal tersebut 
menunjukkan bahwa nilai  thitung < ttabel dimana terlihat bahwa -1,897 < 2,01669. 
Hasil analisis pada penelitian ini menunjukkan bahwa POS tidak berpengaruh 
signifikan terhadap komitmen organisasi dengan demikian H5 ditolak. 
 
 
 
 
6) Kepemimpinan Transformasional Berpengaruh Signifikan Terhadap 
Komitmen Organisasi Melalui Employee Engagement Dihitung 
Besarnya pengaruh tidak langsung kepemimpinan transformasional terhadap 
komitmen organisasi melalui employee engagement dihitung dnegan mengalikan 
koefisien tidak langsungnya yaitu 0,301+ 0,108 = 0,409. Besar pengaruh tidak 
langsung yaitu sebesar 0,409 lebih besar dari pengaruh langsung 0,301.  
Hasil perhitungan uji sobel menunjukkan nilai standar eror pengaruh tidak 
langsung sebesar 0,050 dan menunjukkan thitung sebesar 2,1538 lebih besar dari 
ttabel yaitu sebesar 2,01669. Maka dapat disimpulkan bahwa koefisien mediasi 
2,1538  signifikan yang berarti terdapat pengaruh mediasi, sehingga H6 diterima. 
7) Perceive Organizational Support (POS) Berpengaruh Signifikan 
Terhadap Komitmen Organisasi Melalui Employee Engagement 
 Dalam hal ini dapat dilihat bahwa pengaruh tidak langsung Perceive 
Organizational Support (POS) terhadap komitmen organisasi melalui employee 
engagement yaitu sebesar -0,208 + 0,156 = -0.052. Besar pengaruh tidak langsung 
yaitu sebesar -0,052 lebih besar dari pengaruh langsung -0,208. 
Hasil perhitungan uji sobel menunjukkan nilai standar eror pengaruh tidak 
langsung sebesar 0,07 dan menunjukkan thitung sebesar 2,2298 lebih besar dari ttabel 
yaitu sebesar 2,01669. Maka dapat disimpulkan bahwa koefisien mediasi 2,2298  
signifikan yang berarti terdapat pengaruh mediasi, sehingga H7 diterima. 
 
 
 
 
 
4.4       Pembahasan Hasil Analisis Data (Pembuktian Hipotesis) 
4.4.1  Kepemimpinan Berpengaruh Terhadap Komitmen Organisasi 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional 
berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi karyawan pada Rumah 
Makan SFA Steak & Resto Cabang Klodran. Artinya, semakin baik penerapan 
kepemimpinan transformasional pada sebuah organisasi maka dapat memberikan 
pengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi karyawan. Hasil tersebut 
sesuai dan selaras dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Farahani et al., 
(2011); Joo et al., (2012); O.S et al., (2013); Stefanus et al., (2014) menghasilkan 
temuan yang sama dan sejalan bahwa kepemimpinan transformasional 
berhubungan secara langsung dan memberikan pengaruh yang positif dan 
signifikan terhadap komitmen organisasi. Semakin baik penerapan kepemimpinan 
transformasional akan memberikan efek dan dampak yang tinggi terhadap 
komitmen organisasi karyawan. Selain itu, hasil penelitian ini sesuai dengan teori 
yang diungkapkan oleh (Bass. B. M & Riggio. R . E, 2006) mengatakan bahwa 
komitmen organisasi sebagai efek terkuat dari kepemimpinan transformasional. 
Semakin baik penerapan kepemimpinan transformasional yang dijalankan 
dalam sebuah organisasi maka akan berdampak pada peningkatan komitmen 
organisasi, sehingga dapat dikatakan bahwa kepemimpinan transformasional telah 
baik diterapkan di Rumah Makan SFA Steak & Resto Cabang Klodran. Fungsi 
kepemimpinan transformasional yang diterapkan dengan baik akan membuat 
karyawan merasa memiliki kepercayaan terhadap organisasi, merasa bahwa 
 
 
 
 
organisasi yang ditempati saat ini benar-benar penting sehingga akan merasa 
merugi apabila meninggalkan pekerjaan saat ini. Selain itu, karyawan juga akan 
mempunyai ikatan yang kuat terhadap organisasi sehingga merasa harus tetap 
menjadi anggota dalam organisasi. 
4.4.2 Kepemimpinan Transformasional Berpengaruh Terhadap Employee 
Engagement 
Berdasarkan hasil pengujian mengenai pengaruh kepemimpinan 
trasnformasional terhadap employee engagement, dimana hasil penelitian 
menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan 
terhadap employee engagement. Artinya, semakin baik penerapan kepemimpinan 
transformasional akan memberikan pengaruh yang signifikan terhadap tingginya 
employee engagement yang dirasakan karyawan pada Rumah Makan SFA Steak 
& Resto Cabang Klodran. Hasil penelitian ini sejalan dan selaras dengan 
penelitian yang dilakukan oleh Gantasala & Padmakumar, (2011); Sahu, 
Pathardikar, & Kumar, (2017); Tims et al., (2011) menghasilkan temuan yang 
sama dan sejalan bahwa kepemimpinan transformasional berhubungan secara 
langsung dan memberikan pengaruh yang positif dan signifikan terhadap 
employee engagement.  
Semakin baik penerapan kepemimpinan transformasional akan 
memberikan dampak yang baik terhadap employee engagement. Kepemimpinan 
yang diterapkan dengan baik akan memberikan dampak yang baik terhadap 
keterlibatan karyawan, dimana dengan kepemimpinan yang juga memberikan 
kesempatan bagi karyawan untuk terlibat dalam sebuah pekerjaan hal tersebut 
 
 
 
 
membuat karyawan merasa terikat dan mempunyai tanggung jawab yang tinggi 
atas pekerjaan yang dilakukan. Hal tersebut juga sesuai dengan teori yang 
diungkapkan oleh (Yasin Ghadi et al., 2013) yang mengatakan bahwa pemimpin 
transformasional mempengaruhi persepsi bawahan mereka tentang makna kerja, 
yang mengarah ke keterlibatan yang lebih tinggi. 
4.4.3 Employee Engagement Berpengaruh Terhadap Komitmen Organisasi 
Berdasarkan hasil pengujian mengenai pengaruh employee engagement 
terhadap komitmen organisasi, dimana hasil penelitian menunjukkan bahwa 
employee engagement berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi. 
Artinya, tingginya employee engagement yang dirasakan oleh karyawan pada 
Rumah Makan SFA Steak & Resto Cabang Klodran secara signifikan akan 
meningkatkan komitmen organisasi karyawan. Hasil penelitian ini didukung oleh 
penelitian yang dilakukan Agyemang & Ofei, (2013); Gantasala & Padmakumar, 
(2011); Hanaysha, (2016); Indayati et al., (2012) menghasilkan temuan yang sama 
dan sejalan bahwa employee engagement memberikan pengaruh yang positif dan 
signifikan terhadap komitmen organisasi. 
Semakin tingginya tingkat keterlibatan karyawan akan berdampak pada 
sebuah komitmen organisasi karyawan, dimana karyawan terlibat dalam suatu 
pekerjaan akan memberikan sebuah timbal balik yang baik yaitu dengan 
menganggap penting pekerjaan yang dilakukan dan rasa percaya terhadap 
organisasi. Hal tersebut sesuai dengan teori yang diungkapkan oleh (Agyemang & 
Ofei, 2013) bahwa seorang karyawan yang mempunyai tingkat keterlibatan yang 
tinggi kemungkinan besar akan berkomitmen terhadap organisasi tersebut, dimana 
 
 
 
 
hal tersebut merupakan sebuah hubungan timbal balik antara karyawan dan 
organisasi.  
4.4.4 Perceive Organizational Support Berpengaruh Terhadap Employee 
Engagement 
Berdasarkan hasil pengujian mengenai pengaruh perceive organizational 
support terhadap employee engagement, dimana hasil penelitian menunjukkan 
bahwa perceive organizational support (POS) berpengaruh signifikan terhadap 
employee engagement. Artinya, tingginya perceive organizational support (POS) 
yang diberikan oleh pemilik usaha kepada karyawan akan memberikan pengaruh 
yang signifikan terhadap employee engagement yang dirasakan oleh karyawan 
pada Rumah Makan SFA Steak & Resto Cabang Klodran. Hasil penelitian ini 
sesuai dengan teori yang diungkapkan oleh (Nazir & Islam, 2017) mengatakan 
bahwa "sumber daya pekerjaan" dan "dukungan sosial" memainkan peran penting 
dalam melibatkan karyawan. Ini karena sumber daya pekerjaan dan dukungan 
sosial meningkatkan motivasi intrinsik dan ekstrinsik di antara karyawan yang 
pada gilirannya akan menghasilkan lebih banyak karyawan yang terlibat. Hasil 
penelitian ini juga didukung dengan penelitian yang dilakukan oleh Ahmed, 
(2015); Nazir & Islam, (2017) menghasilkan temuan yang sama dan sejalan 
bahwa perceive organizational support memberikan pengaruh yang positif dan 
signifikan terhadap employee engagement. 
Apabila dukungan sosial yang dirasakan oleh karyawan diterapkan dengan 
baik pada Rumah Makan SFA Steak & Resto Cabang Klodran maka akan 
 
 
 
 
meningkatkan keterlibatan karyawan, dimana karyawan akan merasa harus terlibat 
dalam pekerjaan dengan harus selalu semangat dalam melakukan pekerjaan serta 
mempunyai ketahanan mental yang baik ketika bekerja. Seorang karyawan akan 
melibatkan diri dalam pekerjaan dengan selalu memberikan yang terbaik dalam 
pekerjaan  jika terdapat sebuah dukungan yang diberikan oleh organisasi itu 
sendiri. Sehingga dengan memberikan dukungan organisasi terhadap karyawan 
agar dapat meningkatkan keterlibatan karyawan agar mampu mempertahankan 
organisasi dan tetap eksis pada era persaingan yang ketat. 
4.4.5 Perceive Organizational Support Berpengaruh Terhadap Komitmen 
Organisasi 
Berdasarkan hasil pengujian mengenai pengaruh perceive organizational 
support terhadap komitmen organisasi, dimana hasil penelitian menunjukkan 
bahwa perceive organizational support (POS) tidak berpengaruh signifikan 
terhadap komitmen organisasi. Artinya, tingginya perceive organizational support 
(POS) yang diberikan oleh pemilik usaha tidak memberikan dampak yang 
signifikan terhadap komitmen organisasi karyawan pada Rumah Makan SFA 
Steak & Resto Cabang Klodran. Hal tersebut tidak sesuai dengan teori yang 
diungkapkan oleh (Rhoades & Eisenberger, 2002) bahwa karyawan yang 
mengakui dukungan yang mereka peroleh dari organisasi, mereka merasa bahwa 
memiliki kewajiban dan mengakui perlakuan menguntungkan ini dengan 
menunjukkan komitmen berharga. Selain itu, penelitian ini juga tidak sesuai 
dengan ungkapan bahwa POS dianggap sebagai prediktor utama dari OC 
(Eisenberger, R. and Huntington, 1986).  
 
 
 
 
Dukungan organisasi yang dirasakan adalah persepsi karyawan tentang 
dukungan suatu organisasi untuk kesejahteraan mereka, dalam hasil penelitian ini 
dimana dengan adanya dukungan organisasi yang diberikan kepada para karyawan 
tidak serta merta dapat meningkatkan komitmen organisasi, karena dalam hal ini 
peningkatan komitmen organisasi dapat dipengaruhi oleh variabel lain sehingga 
untuk meningkatkan komitmen organisasi karyawan dapat dilakukan dengan 
penambahan variabel. Salah satu variabel yang mampu memberikan efek yang 
tinggi terhadap komitmen organisasi yaitu dengan employee engagement, dimana 
karyawan akan merasa terikat dengan pekerjaan yang kemudian merasa terikat 
secara emosional dan memiliki perasaan wajib untuk tetap menjadi anggota dalam 
organisasi. 
Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 
Ahmed (2015); Aubé, Rousseau, & Morin (2007); Garg & Dhar (2014); Islam et 
al., (2013); Ng, (2015) menghasilkan temuan yang sama dan sejalan bahwa 
perceive organizational support memberikan pengaruh yang positif dan signifikan 
terhadap komitmen organisasi. Tetapi penelitian ini sejalan dengan penelitian 
yang dilakukan oleh (Danish et al., 2013) bahwa dalam penelitiannya 
membuktikan bahwa perceive organizational support tidak memberikan pengaruh 
yang positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi.  
4.4.6 Kepemimpinan Transformasional Berpengaruh Terhadap Komitmen 
Organisasi Melalui Employee Engagement 
Berdasarkan hasil pengujian pengaruh mediasi employee engagement 
terhadap hubungan kepemimpinan transformasional terhadap komitmen 
 
 
 
 
organisasi, dimana hasil penelitian menunjukkan bahwa employee engagement 
dapat memediasi hubungan kepemimpinan transformasional terhadap komitmen 
organisasi. Hal tersebut berarti bahwa employee engagement dapat meningkatkan 
komitmen organisasi karyawan yang dipengaruhi oleh kepemimpinan 
transformasional. Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Gantasala & 
Padmakumar, (2011); Sahu, Pathardikar, & Kumar, (2017); Tims et al., (2011) 
tentang hubungan langsung antara kepemimpinan transformasional terhadap 
employee engagement dimana menghasilkan temuan yang sama dan sejalan 
bahwa kepemimpinan transformasional berhubungan secara langsung dan 
memberikan pengaruh yang positif dan signifikan terhadap employee engagement. 
Selain itu, hasil penelitian ini didukung oleh penelitian yang dilakukan Agyemang 
& Ofei, (2013); Gantasala & Padmakumar, (2011); Hanaysha, (2016); Indayati et 
al., (2012) tentang hubungan langsung employee engagement  terhadap komitmen 
organisasi dimana menghasilkan temuan yang sama dan sejalan bahwa employee 
engagement memberikan pengaruh yang positif dan signifikan terhadap komitmen 
organisasi. 
Dalam hal ini sesuai dengan hipotesis yang telah dibangun dimana dengan 
adanya hubungan langsung dan signifikan antara kepemimpinan transformasional 
terhadap employee engagement dan employee engagement terhadap komitmen 
organisasi, dari hal tersebut employee engagement mampu memediasi hubungan 
antara kepemimpinan transformasional terhadap komitmen organisasi. Sehingga 
dengan penerapan kepemimpinan transformasional yang baik akan meningkatkan 
employee engagement, dengan meningkatnya employee engagement kemudian 
 
 
 
 
komitmen organisasi karyawanpun juga akan meningkat. Sehingga dengan adanya 
peran employee engagement sebagai mediasi dalam model penelitian ini dapat 
memberikan efek yang tinggi terhadap komitmen organisasi karyawan. 
4.4.7 Perceive organizational support Berpengaruh terhadap komitmen 
organisasi Melalui Employee Engagement 
Berdasarkan hasil pengujian pengaruh mediasi employee engagement 
terhadap hubungan perceive organizational support terhadap komitmen 
organisasi, dimana hasil penelitian menunjukkan bahwa employee engagement 
dapat memediasi hubungan perceive organizational support terhadap komitmen 
organisasi. Hal tersebut berarti bahwa employee engagement dapat meningkatkan 
komitmen organisasi karyawan yang dipengaruhi oleh perceive organizational 
support. Dimana tingginya perceive organizational support dapat mempengaruhi 
tingkat employee engagement. Kemudian dengan tingginya tingkat employee 
engagement dapat meningkatkan komitmen organisasi karyawan. Dari hal 
tersebut dapat dikatakan bahwa dengan adanya mediasi employee engagement 
memberikan efek yang tinggi terhadap komitmen organisasi. Terbukti bahwa 
tidak adanya signifikansi hubungan langsung antara perceive organizational 
support terhadap komitmen organisasi. 
Hasil penelitian ini didukung dengan adanya penelitian terdahulu yang 
dilakukan Ahmed, (2015); Nazir & Islam, (2017) menghasilkan temuan yang 
sama dan sejalan bahwa perceive organizational support memberikan pengaruh 
yang positif dan signifikan terhadap employee engagement. Selain itu, penelitian 
yang dilakukan oleh Agyemang & Ofei, (2013); Gantasala & Padmakumar, 
 
 
 
 
(2011); Hanaysha, (2016); Indayati et al., (2012) menghasilkan temuan yang sama 
dan sejalan bahwa employee engagement memberikan pengaruh yang positif dan 
signifikan terhadap komitmen organisasi. Sehingga dengan adanya hubungan 
yang signifikan antara perceive organizational support terhadap employee 
engagement dan employee engagement terhadap komitmen organisasi karyawan, 
hal tersebut membuktikan bahwa adanya employee engagement memberikan 
dampak yang tinggi terhadap komitmen organisasi karyawan. 
  
 
 
BAB V 
PENUTUP 
 
5.1  Kesimpulan 
Dari hasil analisis dan pembahasan mengenai Pengaruh Kepemimpinan 
Transformasional dan Perceive Organizational Support Terhadap Komitmen 
Organisasi dengan Mediasi Employee Engagement Pada Rumah Makan SFA 
Steak & Resto Cabang Klodran sebagai berikut: 
1. H1 diterima bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan 
terhadap komitmen organisasi. Hal ini berarti bahwa penerapan 
kepemimpinan transformasional yang baik dengan memberikan kesempatan 
karyawan untuk terlibat dalam pekerjaan mampu membuat karyawan 
memiliki kewajiban untuk tetap menjadi anggota dalam sebuah organisasi 
sehingga hal tersebut dapat meningkatkan komitmen organisasi karyawan. 
2. H2 diterima bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan 
terhadap employee engagement. Hal ini berarti bahwa penerapan 
kepemimpinan transformasional yang baik dengan memberikan kesempatan 
karyawan untuk terlibat dalam pekerjaan membuat karyawan merasa bangga 
serta antusias terhadap pekerjaan yang diberikan. 
3. H3 diterima bahwa employee engagement berpengaruh signifikan terhadap 
komitmen organisasi. Hal ini berarti bahwa karyawan yang merasa bangga 
dan senang terhadap pekerjaannya lebih kecil kemungkinan untuk 
meninggalkan organisasi. 
 
 
 
 
4. H4 diterima bahwa  POS  berpengaruh signifikan terhadap employee 
engagement. Hal ini berarti bahwa dengan adanya dukungan yang diberikan 
organsisasi akan memberikan dapat yang baik terhadap employee 
engagement, dimana karyawan akan memiliki tingkat antusias yang tinggi 
terhadap pekerjaannya. 
5. H5 ditolak bahwa POS tidak berpengaruh signifikan terhadap komitmen 
organisasi. Hal ini berarti bahwa dengan adanya dukungan organisasi yang 
diberikan tidak dapat meningkatkan komitmen organisasi. 
6. H6 diterima bahwa employee engagement memediasi hubungan antara 
kepemimpinan transformasional dan komitmen organisasi. Hal ini berarti 
bahwa dengan adanya pengaruh employee engagement dalam hubungan 
kepemimpinan transformasional dan komitmen organisasi dapat 
memberikan dampak yang lebih tinggi dibanding dengan hubungan 
langsung dalam peningkatan komitmen organisasi karyawan. 
7. H7 diterima bahwa employee engagement memediasi hubungan antara 
perceive organizational support(POS) dan komitmen organisasi. Hal ini 
berarti bahwa dengan adanya pengaruh employee engagement dalam 
hubungan perceive organizational support(POS) dan komitmen organisasi 
dapat memberikan dampak yang lebih tinggi dibanding dengan hubungan 
langsung dalam peningkatan komitmen organisasi karyawan. 
 
 
 
 
 
 
 
5.2 Keterbatasan Penelitian 
Penelitian ini mempunyai keterbatasan yang dapat dijadikan bahan 
pertimbangan untuk penelitian berikutnya agar mendapatkan hasil yang lebih baik 
dari penelitian ini. Keterbatasan dalam penelitian ini antara lain: 
1. Peneliti hanya menggunakan sampel yang berada di Rumah Makan Sfa 
Steak & Resto di salah satu cabang. Oleh karenanya, perbedaan ukuran 
pengambilan sampel nantinya akan memberikan hasil yang berbeda dalam 
hal signifikansi pengaruh hubungan antar variabel.  
2. Peneliti hanya meneliti faktor kepemimpinan transformasional dan perceive 
organizational support, dan  employee engagement saja dalam 
mempengaruhi komitmen organisasi, sedangkan faktor yang lain tidak 
diteliti.  
3. Obyek dalam penelitian ini hanya satu sector bisnis saja yaitu rumah makan 
atau bisnis kuliner, sehingga tidak mampu mengeneralisasi di berbagai 
sector.  
5.3 Saran-saran 
Berdasarkan hasil pembahasan serta beberapa kesimpulan dan 
kererbatasan pada penelitian ini, adapun saran-saran yang dapat diberikan melalui 
hasil penelitian ini agar mendapatkan hasil yang lebih baik, yaitu: 
1. Penelitian mengenai komitmen organisasi memiliki banyak faktor maka 
untuk penelitian selanjutnya diharapkan dapat menambahkan variabel 
independen yang lain yang dapat mempengaruhi komitmen organisasi. 
Sehingga daat memberikan gambaran yang lebih luas mengenai faktor apa 
 
 
 
 
saja yang dapat mempengaruhi komitmen organisasi karyawan selain 
kepemimpinan transformasional, perceive organizational dan employee 
engagement. 
2. Bagi  pemimpin Rumah Makan SFA Steak & Resto dapat menerapkan 
kepemimpinan transformasional untuk meningkatkan komitmen organisasi 
karyawan, hal tersebut dapat dilakukan dengan selalu memberikan motivasi 
dan memberikan dukungan yang tinggi terhadap karyawan yang pada 
akhirnya akan meningkatkan komitmen organisasi karyawan. 
3. Bagi pemimpin Rumah Makan SFA Steak & Resto dapat menerapkan 
employee engagement atau keterlibatan karyawan untuk meningkatkan 
komitmen organisasi karyawan, hal tersebut dapat dilakukan dengan 
memberikan pelatihan ataupun pengembangan kepada karyawan sehingga 
karyawan akan merasa bangga dan antusias terhadap pekerjaan yang pada 
akhirnya akan meningkatkan komitmen organisasi. 
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Lampiran 2 Kuesioer 
KUESIONER 
 
  
Topik : Pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan Perceived 
Organizational Support terhadap Komitmen Organisasional Karyawan Rumah 
Makan SFA Steak & Resto Cabang Klodran  
 
Dengan Hormat,  
Sehubungan dengan penyelesaian penelitian yang sedang saya lakukan 
dengan judul : “PENGARUH KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL DAN 
PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT TERHADAP KOMITMEN 
ORGANISASI KARYAWAN RUMAH MAKAN SFA STEAK & RESTO 
CABANG KLODRAN ”, saya mohon kesediaan Bapak/Ibu dan Saudara/i sebagai 
responden untuk mengisi kuesioner ini sebagai data yang akan dipergunakan 
dalam penelitian ini.  
Atas kesediaan dan kerjasamanya, saya ucapkan terima kasih. 
                                                                                                        
         Peneliti, 
 
 
         
            (Ayu Wahyuni) 
 
A. Petunjuk Pengisian 
1. Pilihlah salah satu jawaban yang menurut Bapak/Ibu/Saudara paling 
tepat dengan cara memberi tanda centang ( ) pada kolom yang tersedia, 
isilah jawaban sesuai dengan keadaan yang sebenarnya.  
2. Dimohon Bapak/Ibu/Saudara untuk dapat menjawab seluruh pertanyaan 
yang disediakan. 
3. Setiap pertanyaan mempunyai 10 alternatif pilihan, dimulai dari nilai 1 
berarti “sangat tidak setuju” hingga nilai 10 berarti “sangat setuju”. 
B. Data Umum Responden 
1. Nama :  
2. Usia : 
3. Jenis Kelamin :        Laki-laki        Perempuan 
4. Lama Bekerja :       < 1 tahun                    >1 s.d 5 tahun 
 
                               > 5 s.d 10 tahun     >10 tahun 
 
 
 
 
 
5. Status karyawan :     Tetap        Part time 
 
 
1. Kuesioner Gaya Kemimpinan Transformasional 
Pemimpin adalah pemilik usaha SFA Steak & Resto. 
No Pernyataan Skala 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
Idealized Influence (pengaruh Ideal) 
1 Pemimpin memberikan petunjuk 
kepada saya bagaimana 
menyelesaikan suatu pekerjaan. 
          
2 Pemimpin merupakan Role Model 
(panutan) saya dalam perusahaan. 
          
Inspirational Motivation (Motivasi Inspirasional) 
3 Pemimpin memberikan motivasi 
kepada saya untuk bekerja lebih 
baik. 
          
4 Pemimpin membangkitan 
antusiasme saya untuk melakukan 
pekerjaan. 
          
Intellectual Stimulation (stimulasi intelektual) 
5 Pemimpin mendorong saya untuk 
menyelesaikan masalah pekerjaan 
secara rasional/logis. 
          
6 Pemimpin mendorong saya untuk 
menggunakan kreativitas dalam 
menyelesaikan pekerjaan. 
          
Individual Consideration (perhatian Individu) 
7 Pemimpin saya memperlakukan 
pegawai sebagai individu yang 
masing-masing memiliki 
kebutuhan, kemampuan, dan 
aspirasi yang berbeda. 
          
8 Pemimpin bersedia 
mendengarkan kesulitan dan 
keluhan yang saya alami. 
          
 
 
 
 
 
 
 
2. Kuesioner Perceive Organizational Support 
No Pernyataan Skala 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
Keadilan 
1 Organisasi memberikan 
perlakukan yang sama antar 
karyawan. 
          
Dukungan supervisor 
2 Organisasi saya menunjukkan 
perhatian bagi saya. 
          
3 Organisasi menghargai kontribusi 
yang saya berikan. 
          
Penghargaan organisasi 
4 Organisasi mengapresiasi saya 
ketika saya berhasil dalam 
pekerjaan saya. 
          
5 Organisasi memberi reward 
sebagai apresiasi dari kinerja saya 
yang baik. 
          
Kondisi kerja yang menguntungkan 
6 Organisasi memberikan dukungan 
secara emosional dan spiritual. 
Dukungan organisasi yang 
diberikan berupa. . . . . . . . . . . . . . 
. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 
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7 Organisasi ini benar-benar peduli           
 
 
 
 
tentang kesejahteraan saya. 
3. Kuesioner Employee Engagement 
No Pernyataan Skala 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
Semangat 
1 Saya memilki ketahanan mental 
yang kuat ketika bekerja. 
          
2 Ketika di tempat kerja saya tidak 
mudah menyerah meskipun ada 
halangan dan kesulitan. 
          
Dedikasi 
3 Saya merasa bangga ketika 
mengerjakan pekerjaan secara 
lengkap dan menyeluruh 
          
Absorpsi 
4 Saya memilih fokus ketika 
sedang bekerja. 
          
5 Saya merasa waktu cepat berlalu 
ketika sedang bekerja. 
          
 
4. Kuesioner Komitmen Organisasi 
No Pernyataan Skala 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
Affective Commitmen 
1 Saya merasa terikat dengan 
pekerjaan saya. 
          
2 Saya memiliki rasa kepercayaan 
pada perusahaan  serta merasa 
bagian dari keluarga besar 
perusahaan. 
          
Continuance Commitment 
3 Akan merugikan bagi saya 
apabila saya meninggalkan 
organisasi saat ini. 
          
Normative Commitment 
4 Saya tertarik pada pekerjaan yang 
diberikan oleh perusahaan serta 
mempunyai rasa memiliki yang 
kuat pada perusahaanya. 
          
5 Saya memiliki kesetian yang kuat 
pada organisasi perusahaan yang 
ada. 
          
 
 
 
 
Lampiran 3 Input data Kuesioner 
a. Kepemimpinan Transformasional 
No/Pernyataan 
Jenis 
kelamin 
Status 
karyawan 1 2 3 4 5 6 7 8 JUMLAH 
1 L Tetap 9 9 10 10 9 10 9 9 75 
2 L Tetap 10 9 9 10 9 9 9 9 74 
3 P Tetap 10 9 10 10 10 10 1 10 70 
4 P Tetap 8 8 8 8 8 9 9 8 66 
5 L Tetap 8 8 8 8 9 8 9 9 67 
6 P Part Time 8 9 8 7 8 8 8 7 63 
7 P Tetap 10 10 10 10 10 6 4 10 70 
8 L Part Time 10 10 10 9 10 10 9 9 77 
9 L Part Time 7 8 8 8 7 7 8 8 61 
10 L Part Time 8 7 8 8 7 8 7 7 60 
11 L Part Time 8 8 9 8 8 9 9 8 67 
12 P Tetap 10 10 10 10 10 9 10 10 79 
13 p Tetap 10 10 10 10 10 9 10 10 79 
14 p Tetap 8 8 9 9 7 8 8 10 67 
15 L Tetap 7 7 8 8 8 7 8 8 61 
16 L Tetap 8 8 8 8 8 8 8 9 65 
17 L Tetap 8 10 9 9 9 10 10 8 73 
18 L Tetap 8 7 10 9 8 8 7 7 64 
19 L Tetap 9 10 9 10 9 9 8 8 72 
 
 
 
 
20 P Tetap 8 9 9 9 8 8 9 9 69 
21 P Tetap 8 8 9 9 9 10 10 10 73 
22 L Tetap 10 10 10 10 10 10 10 10 80 
23 L Tetap 10 10 10 10 10 10 10 10 80 
24 L Tetap 8 8 9 9 7 6 8 9 64 
25 L Tetap 8 7 8 8 8 8 8 9 64 
26 L Tetap 9 9 9 8 9 9 9 10 72 
27 L Tetap 8 8 9 9 7 6 8 9 64 
28 P Part Time 7 7 8 8 8 9 7 8 62 
29 L Part Time 7 7 7 8 7 6 8 8 58 
30 P Part Time 9 9 8 8 6 8 7 7 62 
31 P Tetap 8 8 9 9 8 8 8 9 67 
32 L Part Time 8 8 9 9 8 8 8 9 67 
33 L Tetap 8 8 9 9 9 10 10 10 73 
34 L Tetap 10 9 9 9 9 7 9 9 71 
35 P Tetap 10 9 8 7 6 5 4 5 54 
36 L Part Time 8 7 8 7 7 8 7 7 59 
37 L Tetap 7 7 6 8 8 8 7 7 58 
38 L Tetap 10 9 10 10 10 10 10 9 78 
39 L Tetap 9 10 10 9 8 9 9 9 73 
40 P Part Time 10 9 9 9 9 9 9 9 73 
41 P Tetap 10 8 7 10 9 7 8 10 69 
42 P Part Time 10 10 10 10 8 9 10 10 77 
43 L Part Time 9 9 10 9 8 10 7 8 70 
44 L Part Time 8 10 8 8 8 9 8 7 66 
 
 
 
 
45 L Tetap 6 9 8 9 5 6 4 6 53 
46 P Tetap 5 4 3 3 5 4 5 1 30 
47 P Tetap 9 10 9 9 10 10 10 9 76 
 
b. Perceived Organizational Support 
No/Pernyataan 
Jenis 
kelamin 
Status 
karyawan 1 2 3 4 5 6 7 JUMLAH 
1 L Tetap 10 9 10 10 9 10 9 
67 
2 L Tetap 9 9 9 10 10 10 9 
66 
3 P Tetap 10 8 10 9 10 10 10 
67 
4 P Tetap 7 6 7 6 6 8 8 
48 
5 L Tetap 9 8 8 10 9 10 10 
64 
6 P Part Time 9 7 8 10 10 10 9 
63 
7 P Tetap 9 5 3 10 10 10 10 
57 
8 L Part Time 9 9 9 9 10 10 8 
64 
9 L Part Time 8 8 8 8 8 8 8 
56 
10 L Part Time 9 7 8 7 7 8 8 
54 
11 L Part Time 8 8 8 8 7 8 8 
55 
 
 
 
 
12 P Tetap 9 10 10 10 10 10 8 
67 
13 p Tetap 10 10 10 10 10 10 10 
70 
14 p Tetap 9 8 8 8 8 10 10 
61 
15 L Tetap 6 6 7 6 6 7 6 
44 
16 L Tetap 9 10 10 9 9 8 10 
65 
17 L Tetap 10 10 10 10 10 10 9 
69 
18 L Tetap 10 7 7 7 3 10 10 
54 
19 L Tetap 10 9 10 10 9 10 10 
68 
20 P Tetap 9 9 8 9 9 10 10 
64 
21 P Tetap 10 9 10 10 10 10 10 
69 
22 L Tetap 10 8 8 10 9 10 8 
63 
23 L Tetap 10 8 8 9 9 10 8 
62 
24 L Tetap 8 8 8 8 10 10 9 
61 
25 L Tetap 9 9 9 9 9 10 10 
65 
26 L Tetap 5 8 9 9 8 10 10 
59 
27 L Tetap 8 8 8 8 10 10 9 
61 
28 P Part Time 9 7 7 7 7 8 8 
53 
 
 
 
 
29 L Part Time 9 8 8 8 8 10 7 
58 
30 P Part Time 8 5 7 8 8 10 6 
52 
31 P Tetap 8 8 8 8 8 10 8 
58 
32 L Part Time 8 8 8 8 8 10 9 
59 
33 L Tetap 10 9 10 10 10 10 10 
69 
34 L Tetap 8 9 9 10 9 10 10 
65 
35 P Tetap 6 5 3 8 10 10 6 
48 
36 L Part Time 8 8 7 7 7 10 8 
55 
37 L Tetap 8 8 8 8 8 9 8 
57 
38 L Tetap 9 10 8 7 7 8 6 
55 
39 L Tetap 9 10 9 7 10 10 10 
65 
40 P Part Time 8 9 9 10 10 10 10 
66 
41 P Tetap 10 7 10 10 10 10 10 
67 
42 P Part Time 7 9 10 10 9 10 10 
65 
43 L Part Time 8 8 9 9 8 10 9 
61 
44 L Part Time 8 7 8 8 8 9 8 
56 
45 L Tetap 5 7 8 9 5 8 6 
48 
 
 
 
 
46 P Tetap 5 5 8 5 7 7 5 
44 
47 P Tetap 9 9 10 10 9 10 10 
67 
 
c. Employee Engagement 
No/Pernyataan 
Jenis 
kelamin 
Status 
karyawan 1 2 3 4 5 JUMLAH 
1 L Tetap 8 9 9 9 9 
44 
2 L Tetap 9 8 8 9 9 
43 
3 P Tetap 10 10 10 10 8 
48 
4 P Tetap 8 8 8 9 9 
42 
5 L Tetap 8 8 8 8 7 
39 
6 P Part Time 9 8 10 8 9 
44 
7 P Tetap 9 9 10 10 10 
48 
8 L Part Time 8 9 10 10 10 
47 
9 L Part Time 8 8 8 8 8 
40 
10 L Part Time 8 8 6 6 6 
34 
11 L Part Time 8 8 8 9 8 
41 
 
 
 
 
12 P Tetap 10 10 10 9 10 
49 
13 p Tetap 10 9 10 10 10 
49 
14 p Tetap 10 9 10 9 10 
48 
15 L Tetap 8 8 8 9 9 
42 
16 L Tetap 10 10 10 10 10 
50 
17 L Tetap 8 9 8 7 8 
40 
18 L Tetap 10 10 10 8 10 
48 
19 L Tetap 7 9 9 10 10 
45 
20 P Tetap 10 9 10 9 9 
47 
21 P Tetap 10 10 10 10 10 
50 
22 L Tetap 8 9 9 10 8 
44 
23 L Tetap 9 9 9 10 9 
46 
24 L Tetap 9 8 9 9 9 
44 
25 L Tetap 9 8 8 9 9 
43 
26 L Tetap 1 10 10 9 10 
40 
27 L Tetap 9 8 9 9 9 
44 
28 P Part Time 7 8 9 7 9 
40 
 
 
 
 
29 L Part Time 8 8 7 7 8 
38 
30 P Part Time 9 8 6 8 6 
37 
31 P Tetap 9 8 9 8 9 
43 
32 L Part Time 9 8 9 8 9 
43 
33 L Tetap 10 10 10 10 10 
50 
34 L Tetap 9 10 10 9 9 
47 
35 P Tetap 8 8 8 8 8 
40 
36 L Part Time 8 7 8 8 8 
39 
37 L Tetap 9 10 10 10 8 
47 
38 L Tetap 8 8 9 8 8 
41 
39 L Tetap 9 9 10 9 10 
47 
40 P Part Time 9 9 10 9 9 
46 
41 P Tetap 8 10 10 7 8 
43 
42 P Part Time 9 9 10 10 10 
48 
43 L Part Time 9 9 10 8 9 
45 
44 L Part Time 8 7 8 8 8 
39 
45 L Tetap 7 5 7 8 9 
36 
 
 
 
 
46 P Tetap 6 5 5 6 10 
32 
47 P Tetap 10 9 10 10 10 
49 
 
d. Komitmen Organisasi 
No/Pernyataan 
Jenis 
kelamin 
Status 
karyawan 1 2 3 4 5 JUMLAH 
1 L Tetap 10 9 9 8 9 
45 
2 L Tetap 9 10 9 9 9 
46 
3 P Tetap 1 10 10 10 10 
41 
4 P Tetap 9 9 9 9 9 
45 
5 L Tetap 9 8 4 8 8 
37 
6 P Part Time 8 8 9 8 8 
41 
7 P Tetap 5 10 10 10 10 
45 
8 L Part Time 9 9 9 9 9 
45 
9 L Part Time 8 8 8 8 8 
40 
10 L Part Time 6 6 6 6 6 
30 
11 L Part Time 9 8 9 8 7 
41 
 
 
 
 
12 P Tetap 10 10 10 10 10 
50 
13 p Tetap 10 10 10 10 10 
50 
14 p Tetap 5 9 7 9 9 
39 
15 L Tetap 9 9 9 9 9 
45 
16 L Tetap 10 8 8 7 7 
40 
17 L Tetap 10 8 8 9 9 
44 
18 L Tetap 10 10 10 10 9 
49 
19 L Tetap 8 10 10 10 10 
48 
20 P Tetap 9 10 9 9 9 
46 
21 P Tetap 10 10 7 9 8 
44 
22 L Tetap 9 9 9 9 8 
44 
23 L Tetap 9 9 9 9 8 
44 
24 L Tetap 9 9 9 9 8 
44 
25 L Tetap 9 9 9 9 9 
45 
26 L Tetap 10 10 10 10 10 
50 
27 L Tetap 9 9 9 9 8 
44 
28 P Part Time 9 9 8 9 8 
43 
 
 
 
 
29 L Part Time 6 8 7 7 7 
35 
30 P Part Time 5 9 7 8 7 
36 
31 P Tetap 9 9 9 9 9 
45 
32 L Part Time 9 9 9 9 9 
45 
33 L Tetap 10 10 6 8 9 
43 
34 L Tetap 7 9 10 9 9 
44 
35 P Tetap 8 8 8 8 8 
40 
36 L Part Time 7 8 8 8 7 
38 
37 L Tetap 9 9 9 10 10 
47 
38 L Tetap 8 9 9 9 9 
44 
39 L Tetap 8 8 9 8 9 
42 
40 P Part Time 8 10 10 9 9 
46 
41 P Tetap 3 9 9 8 7 
36 
42 P Part Time 10 10 10 9 10 
49 
43 L Part Time 9 9 6 7 9 
40 
44 L Part Time 7 8 8 8 8 
39 
45 L Tetap 5 7 5 6 8 
31 
 
 
 
 
46 P Tetap 1 10 8 5 5 
29 
47 P Tetap 9 10 9 10 10 
48 
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Lampiran 4 Hasil Statistik Descriptive Karakteristik Karyawan 
a. Statistik Descriptive Jenis Kelamin 
Jenis kelamin 
 Frequency Percent Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 
Laki-laki 29 61,7 61,7 61,7 
Perempuan 18 38,3 38,3 100,0 
Total 47 100,0 100,0  
 
b. Statistik Descriptive Status Karyawan 
Status karyawan 
 Frequency Percent Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 
Tetap 33 70,2 70,2 70,2 
Part 
Time 
14 29,8 29,8 100,0 
Total 47 100,0 100,0  
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Lampiran 5 Hasil Uji Realibilitas dan Uji Validitas 
a. Kepemimpinan Transformasional 
Reliability Statistics 
Cronbach'
s Alpha 
N of 
Items 
.904 8 
 
Item-Total Statistics 
 Scale 
Mean if 
Item 
Deleted 
Scale 
Variance 
if Item 
Deleted 
Corrected 
Item-
Total 
Correlati
on 
Cronbach
's Alpha 
if Item 
Deleted 
kpt1 58.96 63.259 .701 .893 
kpt2 58.96 62.650 .711 .892 
kpt3 58.79 60.519 .805 .884 
kpt4 58.79 61.215 .805 .884 
kpt5 59.23 60.531 .798 .884 
kpt6 59.21 59.997 .698 .892 
kpt7 59.45 61.731 .437 .925 
kpt8 59.04 55.955 .800 .882 
 
b. Perceive Organizational Support 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of 
Items 
0,851 7 
 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean 
if Item 
Deleted 
Scale 
Variance if 
Item Deleted 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
pos1 51,70 37,388 ,539 ,840 
pos2 52,21 34,823 ,664 ,822 
pos3 51,89 35,184 ,553 ,840 
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pos4 51,60 34,463 ,724 ,813 
pos5 51,70 34,518 ,583 ,836 
pos6 50,74 39,629 ,598 ,837 
pos7 51,55 34,296 ,675 ,820 
 
c. Employee Engagement 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of 
Items 
,776 5 
 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean 
if Item 
Deleted 
Scale 
Variance if 
Item Deleted 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
ee1 35,09 13,688 ,319 ,831 
ee2 35,02 12,891 ,631 ,709 
ee3 34,68 11,048 ,795 ,642 
ee4 34,89 12,836 ,669 ,698 
ee5 34,70 14,866 ,431 ,770 
 
d. Komitmen Organisasi 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of 
Items 
,736 5 
 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean 
if Item 
Deleted 
Scale 
Variance if 
Item Deleted 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
ko1 34,60 14,985 ,303 ,854 
ko2 33,62 20,024 ,520 ,701 
ko3 34,11 17,315 ,507 ,687 
ko4 34,00 16,435 ,807 ,599 
ko5 34,06 17,061 ,723 ,627 
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Lampiran 6 Uji Asumsi Klasik 
 
Hasil Uji Multikolinearitas 
Model 1 
Coefficients
a
 
Model Unstandardize
d Coefficients 
Standar
dized 
Coeffic
ients 
t Sig. Correlations Collinearit
y Statistics 
B Std. 
Error 
Beta Zero-
order 
Parti
al 
Part Toler
ance 
VIF 
1 
(Constant) 8,428 5,076 
 1,66
0 
,104 
     
KEPEMIMP
INANTRAN
SORMASIO
NAL 
0,301 0,084 ,530 
3,58
1 
0,00
1 
,669 ,479 ,349 ,433 
2,30
9 
POS -0,208 0,109 -,285 
-
1,89
7 
0,06
5 
,445 
-
,278 
-
,185 
,420 
2,37
9 
EMPLOYEE
ENGAGEM
ENT 
0,605 0,157 ,530 
3,85
4 
0,00
0 
,685 ,507 ,376 ,501 
1,99
4 
a. Dependent Variable: KOMITMENORGANISASI 
 
Hasil Uji Heteroskedastisitas 
Model 1 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 1,708 2,629 
 
,650 ,519 
KEPEMIMPINANTR
ANSORMASIONAL 
-,018 ,043 -,094 -,410 ,684 
POS ,063 ,057 ,260 1,121 ,269 
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EMPLOYEEENGAG
EMENT 
-,037 ,081 -,098 -,460 ,648 
a. Dependent Variable: RES2 
 
 
Hasil Uji Normalitas 
Model 1 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardiz
ed Residual 
N 47 
Normal Parameters
a,b
 
Mean 0E-7 
Std. 
Deviation 
3,20537742 
Most Extreme 
Differences 
Absolute ,109 
Positive ,062 
Negative -,109 
Kolmogorov-Smirnov Z ,750 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,627 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
 
 
Hasil Uji Multikolinearitas 
Model 2 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standar
dized 
Coeffici
ents 
t Sig. Correlations Collinearity 
Statistics 
B Std. 
Error 
Beta Zero-
order 
Parti
al 
Part Toler
ance 
VIF 
1 
(Constant) 16,061 4,230 
 3,79
7 
,000 
     
KEPEMIMPI
NANTRANS
ORMASION
AL 
,178 ,076 ,358 
2,34
0 
,024 ,647 ,333 ,250 ,487 
2,05
4 
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POS ,258 ,098 ,404 
2,64
0 
,011 ,660 ,370 ,282 ,487 
2,05
4 
a. Dependent Variable: EMPLOYEEENGAGEMENT 
 
Hasil Uji Heteroskedastisitas 
Model 2 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 3,365 2,525  1,333 ,189 
KEPEMIMPINANTR
ANSORMASIONAL 
-,007 ,045 -,033 -,152 ,880 
POS -,007 ,058 -,026 -,122 ,903 
a. Dependent Variable: RES3 
 
Hasil Uji Normalitas 
Model 2 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardiz
ed Residual 
N 47 
Normal Parameters
a,b
 
Mean 0E-7 
Std. 
Deviation 
3,11364533 
Most Extreme 
Differences 
Absolute ,068 
Positive ,068 
Negative -,062 
Kolmogorov-Smirnov Z ,469 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,981 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
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Lampiran 7 Uji Kelayakan Model 
Koefisien Determinasi (Adjusted R
2
) 
Model 1 
Model Summary
b
 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
Durbin-
Watson 
1 ,769
a
 ,592 ,563 3,315 1,928 
a. Predictors: (Constant), EMPLOYEEENGAGEMENT, POS, 
KEPEMIMPINANTRANSORMASIONAL 
b. Dependent Variable: KOMITMENORGANISASI 
 
 
Koefisien Determinasi (Adjusted R
2
) 
Model 2 
Model Summary
b
 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
Durbin-
Watson 
1 ,706
a
 ,499 ,476 3,184 2,225 
a. Predictors: (Constant), POS, 
KEPEMIMPINANTRANSORMASIONAL 
b. Dependent Variable: EMPLOYEEENGAGEMENT 
 
Uji F 
Model 1 
 
ANOVA
a
 
Model Sum of 
Squares 
df Mean 
Square 
F Sig. 
1 
Regression 684,695 3 228,232 20,765 ,000
b
 
Residual 472,624 43 10,991   
Total 1157,319 46    
a. Dependent Variable: KOMITMENORGANISASI 
b. Predictors: (Constant), EMPLOYEEENGAGEMENT, POS, 
KEPEMIMPINANTRANSORMASIONAL 
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Uji F 
Model 2 
 
ANOVA
a
 
Model Sum of 
Squares 
df Mean 
Square 
F Sig. 
1 
Regression 443,359 2 221,679 21,872 ,000
b
 
Residual 445,960 44 10,135   
Total 889,319 46    
a. Dependent Variable: EMPLOYEEENGAGEMENT 
b. Predictors: (Constant), POS, KEPEMIMPINANTRANSORMASIONAL 
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Lampiran 8 Uji Hipotesis 
Uji Hipotesis 
Model 1 
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardiz
ed 
Coefficient
s 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 8,428 5,076  1,660 ,104 
KEPEMIMPINAN
TRANSORMASIO
NAL 
0,301 0,084 ,530 3,581 0,001 
POS -0,208 0,109 -,285 -1,897 0,065 
EMPLOYEEENG
AGEMENT 
0,605 0,157 ,530 3,854 0,000 
a. Dependent Variable: KOMITMENORGANISASI 
 
Uji Hipotesis 
Model 2 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardi
zed 
Coefficien
ts 
t Sig. 
B Std. 
Error 
Beta 
1 
(Constant) 16,061 4,230 
 
3,797 ,000 
KEPEMIMPINA
NTRANSORMA
SIONAL 
,178 ,076 ,358 2,340 ,024 
POS ,258 ,098 ,404 2,640 ,011 
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Lampiran 9 Surat Keterangan Telah Melakukan Penelitian 
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Lampiran 10 Daftar Riwayat Hidup 
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Jenis Kelamin   : Perempuan 
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No. Hp   : 085 816 626 100 
Jurusan/Fakultas  : Manajemen Bisnis Syariah/FEBI 
Alamat                                    : Menjing rt 03 rw 08, Donohudan, Ngemplak,    
Boyolali 
Riwayat Pendidikan  :  TK Aisyah 
       SD N 1 Donohudan 
       SMP Negeri 2 Ngemplak 
       SMA Negeri 1 Ngemplak 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
